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Resumé 
Omdrejningspunktet for nærværende rapport er det skjulte arbejde, der define-
res som ikke-lønnede aktiviteter i arbejdslivet, der har væsentlig betydning for 
arbejdets udførelse. Rapporten beskriver, hvordan det skjulte arbejde skabes i 
det vestlige samfund generelt og specifikt i virksomheden Nebula som følge af 
sociale og organisatoriske dynamikker. Mens årsagerne til det skjulte arbejdes 
opståen findes gennem en teoretisk diskussion, vil rapportens empiriske analyse 
vise, hvordan det skjulte arbejde kommer til udtryk blandt medarbejderne hos 
Nebula. Konsekvenserne ved det skjulte arbejde beskriver vi både teoretisk og 
empirisk. Med udgangspunkt i rapportens konstruktivistiske videnskabsteori og 
Honneths anerkendelsesteori vil et normativt arbejdsbegreb blive præsenteret. 
Denne forståelse af arbejdet og konsekvenserne ved det skjulte arbejde vil dan-
ne udgangspunkt for, at rapporten afslutningsvist vil beskrive mulighederne for 
forandringer, der fører til et bedre arbejdsliv. 
 
Abstract 
At the heart of this report is the concept of hidden work, defined as non-paid ac-
tivities at work, having a substantial effect on the performance of work. The re-
port describes how the hidden work is created in the Western society in general 
and specifically in the company Nebula as a result of social and organizational 
dynamics. While the reasons for the emergence of hidden work can be found 
through a theoretical discussion, the empirical analysis of this report shows how 
the hidden work is reflected among employees at Nebula. We describe the con-
sequences of the hidden work both theoretically and empirically. Based on the 
report’s constructivist epistemology and Honneth’s recognition theory, a norma-
tive concept of work is being presented. This understanding of the work and the 
consequences of hidden work will form the basis for the report finally describing 
the possibilities for change, leading to a better work life. 
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1. Indledning 
1.1. Problemfelt 
I industrisamfundet var arbejdet ofte karakteriseret ved faste rammer såsom fast 
arbejdstid, fast arbejdsplads, løsning af samme opgaver, klare rollefordelinger 
mv. Selvom det ikke er anbefalelsesværdigt at vende tilbage til fortidens frem-
medgørende og nedslidende arbejde, beskriver en lang række sociologer, at der i 
nutidens globaliserede og vidensbaserede samfund er en tendens til, at arbejdet 
skifter karakter mod en nedbrydelse af denne forudsigelighed i arbejdet (Sennett 
1999, Beck 2002). Denne udvikling er ifølge flere af disse sociologers iagttagel-
ser et resultat af de neoliberale værdiers internalisering hos individerne i det 
senmoderne samfund. Nøglebegreber i disse sammenhænge er blandt andre ka-
pitalismens krav om organisationsmæssig omstillingsparathed, fleksibilitet, glo-
balisering og risiko (Kamp et al. 2008, Beck 2002). 
Virksomhedernes ønske om medarbejdernes omstillingsevne er ikke udeluk-
kende affødt af ønsket om øget konkurrenceevne, men er også ansporet af et 
menneskeligt ønske, som individet har optaget fra de samfundsmæssige diskur-
ser. I disse diskurser ligger en fordring om at udvise fleksibilitet og at være en 
økonomisk succes for at kunne opnå selvrealisering (Willig 2005, Honneth 2005). 
Uanset om denne omstillingsparathed og fleksibilitet hos individet betragtes som 
værende strukturelt affødt eller som indefra kommende idealer, opleves det som 
attraktivt at give udtryk for denne egenskab. Dette er netop det paradoksale ved 
det, vi kan kalde det grænseløse arbejde: Samtidigt med, at det er lykkedes at 
”(…) nedbryde eller flytte mange af de grænser, som har forhindret, at arbejdet 
kunne organiseres i overensstemmelse med de menneskelige behov” (Lund og 
Hvid 2007, 8), har dette ført til en ny række af problemstillinger bl.a. i forhold til 
det psykiske arbejdsmiljø (arbejdsmiljoforskning.dk) for både individet, organisa-
tioner og samfundet (Lund og Hvid 2007). Problemstillingen omkring denne nye 
form for fleksibel organisering er yderst aktuel, da vores samfundsøkonomi i sti-
gende grad er baseret på vidensarbejde, der netop er karakteriseret ved øget 
ansvarliggørelse af medarbejderne og øget fleksibilitet. Dette er nogle af de ten-
denser, der kan spores i udviklingen fra industrisamfundet til videnssamfundet, 
og kan kaldes for det grænseløse arbejde i et ”24/7 samfund” (Lund og Hvid 
2007, 18). 
Side 6 af 92 
 
Hvor chefer og ledere altid har haft en relativ høj grad af autonomi forstået på 
den måde, at de selv vælger hvor, hvornår og hvor meget, de vil arbejde (bare 
de leverer det aftalte resultat), ser vi en tendens til, at denne frihedsgrad er ryk-
ket hierarkisk ned til medarbejderne, så mange medarbejdere i dag oplever en 
høj grad af autonomi (Sennett 1999). Der vil sandsynligvis altid være jobs, hvor 
en stor frihedsgrad omkring arbejdssted og –tid ikke kan lade sig gøre. Som ek-
sempel herfor kan nævnes butiksansatte, politibetjente og lokofører. Men der er 
en klar tendens gående mod flydende rammer på vor tids arbejdsmarked. Der er 
på den ene side skabt nye frihedsmuligheder for den enkelte medarbejder i form 
af friere rammer til at planlægge og styre indholdet af sin arbejdsdag. På den 
anden side kan denne manglende styring af opgaver og rollefordeling ovenfra gi-
ve uforudsigelige forhold, som medarbejderen ikke nødvendigvis har indflydelse 
på, og opgaven kan ende med at overtage kontrollen af medarbejderen, ligesom 
den ændrede forståelse af, hvad der er arbejde, og hvad der er fritid, kan gøre 
det. Dermed bliver det op til den enkelte medarbejder at planlægge sin egen tid 
og vedkommende får svært ved at definere, hvad der er fritid. Samtidig kan det 
medføre, at medarbejderen bruger tid, som er arbejdsrelevant, men som ikke 
registreres som arbejdstid. Det er denne tid, som i nærværende rapport bliver 
betegnet som skjult arbejde. Ulrich Beck problematiserer den fleksible organise-
ring af arbejdet i sin vurdering af, at fleksibiliteten har medført en række risici 
for individet, der tvinger individet til at skrive en selvbiografi baseret på de sejre, 
som individet får gennem sit omskiftende arbejdsliv, for at opretholde et positivt 
selvbillede (Beck 2002).  
 
”Individualisering af arbejdet. Dette er måske den centrale konsekvens af ar-
bejdets fleksibilisering. I den falder tre ting sammen: Den livsverdens-
mæssige aftraditionaliseringsproces, det vil sige, at normalbiografien bliver et 
valg eller gør-det-selv biografi. Endvidere bliver arbejdet tidsligt og kontrakt-
mæssigt ”hugget itu” og forbruget bliver individualiseret.” (Beck 2002, 87) 
 
I risikosamfundet forsøger alle at reducere risici, og risikoreduktionen bliver vig-
tigere end udviklingskriterier som vækst. For det enkelte individ har det medført, 
at karriere er noget, du selv skaber, hvilket etablerer en fordring til individet om 
at tage ansvar for sig selv (Lund et al. 2008). Denne individu-alisering af arbej-
det kan føre til konsekvenser som langtidssygemeldinger, udbrændthed og 
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stress, blandt andet fordi det kan være svært at finde en balance mellem arbejde 
og privatliv, fordi arbejdstiden kan brede sig ud over hele døgnet, og fordi de op-
levede forventninger til individets egne resultater ikke stemmer overens med det 
reelt opnåelige. 
For at individet kan opretholde en positiv selvforståelse, er det ifølge Beck 
nødvendigt at kunne fortælle en positiv selvbiografi om sin professionelle karriere 
(Lund et al. 2008). Denne positive selvbiografi går igen hos Svend Brinkmann og 
Cecilie Eriksen, hvor begreber som selvrealisering, personlig udvikling og selvud-
vikling er blevet nøgleord for den menneskelige selvforståelse i den vestlige ver-
den, hvor en grænseløs udviklingskultur er dominerende (2005). Således er selv-
realiseringen også blevet et centralt begreb i arbejdslivet, hvor managementlitte-
raturen opfordrer ledere til at sende deres medarbejdere på kurser, hvor de kan 
forbedre sig i en retning, der forbereder medarbejderen til at være i stand til at 
være fleksibel og påtage sig skiftende arbejdsopgaver – til gavn for både dem 
selv og virksomheden. Er en medarbejder ikke villig til at udvikle sig personligt, 
betragtes denne person som værende på et lavere udviklingsniveau end dem, 
der er villige (Bovbjerg 2005).  
Et andet kendetegn ved den fleksible kapitalisme er ifølge Richard Sennett, at 
en del af det reelle arbejde foregår uden for arbejdstiden, hvor man ved at etab-
lere og udvikle sit professionelle netværk gør det muligt at få de interessante ar-
bejdsopgaver (Sennett 1999). Også Rasmus Willig beskriver, hvordan individet 
for at opnå selvrealisering er nødt til at sørge for at holde så mange muligheder 
åbne som muligt, dels fordi disse muligheder rummer et potentiale, der kan være 
nyttige for ens karriere, og dels fordi dét at have mange muligheder i sig selv 
udgør et anerkendelsespotentiale (Willig 2005). Men selvom kurser, networking 
og de praktiske udfordringer ved vores måde at organisere arbejdslivet på udgør 
et ekstra arbejde for den enkelte medarbejder, er det ikke noget, man individuelt 
bliver direkte belønnet for gennem lønnen. I det moderne samfund tages det for 
givet, at man networker, opkvalificerer sig og er fleksibel i tid og rum (Schwarz 
et al. 1999). Vi ønsker at undersøge, hvordan det skjulte arbejde opstår, hvorfor 
vi er kommet frem til første del af nedenstående problemformulering. 
Vi ønsker desuden at forholde os normativt over for konsekvenserne af det 
skjulte arbejde således, at vi kan inddrage nogle forandringsperspektiver, der 
kan bidrage til et bedre arbejdsmiljø. Vi vil hovedsageligt koncentrere os om at 
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vurdere forandringsperspektiverne på organisations- og individniveau, da det i 
første omgang er her, vi ser forandringsmuligheder. En udfordring består således 
i at opstille muligheder for forandringer inden for de samfundsmæssige rammer, 
der nu engang er. Dog vil der i vores forandringsperspektiver ligge en implicit 
samfundskritik, da vi mener, at det er de samfundsmæssige forhold, der mest af 
alt katalyserer det skjulte arbejde. 
 
1.2. Problemstillingen – en erkendelsesproces 
Denne rapport er skrevet på baggrund af et samarbejde med virksomheden Ne-
bula. I den indledende fase af projektet oplevede vi, at Nebulas struktur og or-
ganisering af arbejdet havde en del umiddelbare lighedstegn med fænomenet det 
grænseløse arbejde beskrevet af Henrik Lund og Helge Hvid (2007). Det grænse-
løse arbejde har i sin teoretiske definition mange lighedspunkter og overlapnin-
ger med begrebet fleksibilitet (se f.eks. Sennett 1999), som var vores egentlige 
indfaldsvinkel til nærværende studie af individet i arbejdet. Således samledes vi 
om en teoretisk baseret forskningsinteresse omkring det grænseløse arbejde hos 
Nebula. Dertil fandt vi frem til en midlertidig problemstilling, som implementere-
de en tese om, at kollegamødet de enkelte medarbejdere imellem kompliceres af 
de grænseløse organisatoriske rammer, og derudfra ville vi undersøge, hvordan 
denne komplikation kunne tænkes at have en påvirkning på kvaliteten af den 
praktiske udførelse af den enkelte medarbejders opgaver, og hvordan den enkel-
te medarbejder oplever denne påvirkning. 
I den følgende proces foretog vi sonderende interviews for at spore os ind på 
problemstillingen, og i forbindelse med disse blev vi opmærksomme på, at mens 
vores tese om kollegamødet delvist blev underbygget af medarbejderne, blev det 
samtidig tydeligt, at det ekstra arbejde forbundet med medarbejdermødet kun 
var en lille del af det samlede ekstra arbejde, de ansatte udførte for at kunne ud-
føre de lønnede arbejdsopgaver. Således talte medarbejderne om, at der i Nebu-
la-kulturen produceres og reproduceres implicitte forventninger og deciderede 
krav til medarbejderens færden og tidsregistrering, som kan relateres til den en-
kelte opgaves udførelse. De ansatte brugte altså (ud over deres arbejdstid) tid til 
aktiviteter, som var direkte eller indirekte relateret til deres job, hvilket fyldte en 
forholdsvis stor del af deres dagligdag. Af eksempler herpå kan nævnes kurser, 
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networking, personlig udvikling, opgavesøgning og møder. Disse ulønnede aktivi-
teter definerer vi med inspiration hos Cato Wadel (1984) som skjult arbejde, og 
gennem dette begreb videreudviklede vi vores problemstilling, idet vores interes-
sefelt, der som konsekvens af den forståelse, vi opnåede gennem de sonderende 
interviews, ændrede form til et studie af det skjulte arbejde generelt. Således er 
vi gennem vores praksis og efterfølgende refleksion kommet frem til denne rap-
ports problemformulering, som vi studerer i en analyse af mere dybdegående in-
terviews kombineret med teoretiske diskussioner. Vi er gået væk fra at undersø-
ge, hvilke konsekvenser det grænseløse arbejde har for medarbejdernes evne til 
at mødes om arbejdsopgaverne og disse forholds indflydelse på arbejdsopgaver-
ne, men vi vil stadig berøre medarbejdernes interaktion som en del af vores un-
dersøgelse af det skjulte arbejde. Fokus er blevet rettet mod det skjulte arbejde, 
fordi vi finder, at dette begreb har langt større konsekvenser for arbejdslivet end 
medarbejdernes eventuelle problemer ved at mødes om arbejdsopgaverne. 
Når det skjulte arbejde i nærværende rapport studeres, skal det ikke forstås 
som en specifik kritik af Nebula, men som en beskrivelse af, hvordan det skjulte 
arbejde konstrueres og rekonstrueres i det senmoderne arbejdsliv generelt og i 
vores genstandsfelt specifikt. Formålet med rapporten er ikke blot at pege på år-
sager og konsekvenser ved det skjulte arbejde, men er desuden at diskutere, 
hvordan man kan organisere arbejdet for at få et bedre arbejdsliv. Med ønsket 
om at tilbyde forandringsperspektiver indplacerer vi os således i den normative 
tradition om at skabe forandringer, som findes inden for arbejdslivsforskningen. 
 
1.3. Problemformulering 
 
Hvordan konstrueres skjult arbejde gennem sociale og organisatoriske dynamik-
ker i en grænseløs udviklingskultur, og hvilke forandringsperspektiver for det 
psykosociale arbejdsmiljø kan i denne forbindelse fremsættes? 
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1.4. Projektdesign 
Ovenstående problemformulering er dels opstillet ud fra de teoretiseringer på 
området, vi vil præsentere i de følgende afsnit, og dels er den opstillet ud fra de 
indledende samtaler med medarbejdere hos Nebula, hvor arbejdet i høj grad er 
karakteriseret ved de udviklingstendenser og nye arbejdsvilkår som beskrevet i 
problemfeltet.  
Med dette afsnit ønsker vi at præsentere læseren for de følgende kapitler i 
projektet, for at vise vedkommende den røde tråd i projektet, inden de enkelte 
afsnit læses. 
Vi vil søge at besvare problemformuleringen ud fra de arbejdsspørgsmål, rap-
porten er udarbejdet på grundlag af, og disse arbejdsspørgsmål er struktureren-
de for rapportens videre opbygning. Således vil der til hvert kapitel være knyttet 
et arbejdsspørgsmål eller en del af problemformuleringen, hvilket vil fremgå af 
den følgende præsentation af rapportens kapitler. 
 
2. Metode 
Dette kapitel har til formål at besvare arbejdsspørgsmålet: Hvordan ind-
fanger vi erkendelsesteoretisk genstandsfeltet?  
For at besvare dette præsenteres vores videnskabsteori og implikationerne 
ved denne tilgang i forskningen. Vi anvender konstruktivismen aktivt gen-
nem alle rapportens afsnit, hvorfor en række generelle metodologiske 
overvejelser er nødvendige. Vi vil i den forbindelse beskrive vores teori- og 
interviewmetodiske overvejelser, samt hvordan vi behandler vores empiri. 
 
3. Præsentation af Nebula 
I dette kapitel præsenteres Nebula og deres organisatoriske rammer. Idet 
der ofte i vores empiriske fund refereres til disse interne rammer, er det 
væsentligt for læseren at få et indblik i, hvad det er der tales om. Dette 
afsnit søger at besvare arbejdsspørgsmålet: I hvilke organisatoriske ram-
mer skal teorien indplaceres? 
 
 
 
Side 11 af 92 
 
4. Teoreti 
Vi vil ud fra en række teoretiske vinkler præsentere begreber, for at be-
svare vores arbejdsspørgsmål, der lyder: Hvordan kan vi udvikle en be-
grebsmæssig afgrænsning omkring arbejde i forhold til anerkendelsesbe-
grebet (med udgangspunkt i Honneths tilgang til anerkendelse)? Hvad er 
skjult arbejde? Samt hvorfor opstår skjult arbejde? I besvarelsen af det 
første spørgsmål vil vi præsentere vores normativitet ved at beskrive, 
hvad vi forstår ved det gode arbejde, mens besvarelsen af det næste 
spørgsmål vil definere det skjulte arbejde. Det sidste arbejdsspørgsmål 
besvarer første del af vores problemformulering teoretisk, mens vi i kapitel 
6 vil supplere med en empirisk besvarelse. 
Vi vil i kapitlets afsnit ikke præsentere de anvendte teoretikere i en for-
mel opstilling af disse, men vil i stedet løbende inddrage de relevante teo-
retikere i en teoretisk diskussion for at besvare arbejdsspørgsmålene. An-
vendelsen af teoretikerne vil bygge på vores overvejelser, som er beskre-
vet i metodeafsnittet, og vi vil således anvende teoretikerne ud fra vores 
konstruktivistiske forståelse.  
 
5. Konsekvenser ved det skjulte arbejde 
Ud fra vores forståelse af det skjulte arbejde, vil vi i dette kapitel præsen-
tere, hvorfor det skjulte arbejde kan være både belastende og positivt for 
medarbejderen. Dette gøres gennem en både teoretisk og empirisk besva-
relse af arbejdsspørgsmål: Hvilke konsekvenser har det skjulte arbejde for 
individet? 
 
6. Konstruktion af det skjulte arbejde hos Nebula 
For at besvare arbejdsspørgsmålet Hvordan konstrueres det skjulte arbej-
de hos Nebula? vil vi i dette kapitel analysere vores empiri ud fra de tema-
er, vi har opstillet gennem vores teoretiske diskussion og læsningen af vo-
res empiri: Samarbejdsrelationer og networking, opgavesøgning, personlig 
og faglig udvikling, arbejdsforståelse, arbejdstid og work-life balance samt 
frihed og selvledelse. Ved at besvare dette kapitels arbejdsspørgsmål un-
derbygger vi desuden den teoretiske besvarelse af første del af vores pro-
blemformulering empirisk. 
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7. Forandringsperspektiver 
Når vi kender konsekvenserne af det skjulte arbejde og ved, hvordan det 
konstrueres af medarbejderne hos Nebula, kan vi med udgangspunkt i vo-
res normative arbejdsbegreb nu præsentere, hvilke forandringsperspekti-
ver på organisations- og individniveau der kan imødekomme konsekven-
serne af det skjulte arbejde. Med denne præsentation vil vi søge at besva-
re anden del af vores problemformulering: Hvilke forandringsperspektiver 
for det psykosociale arbejdsmiljø kan i denne forbindelse fremsættes?  
Vi vil i dette afsnit positionere os kritisk i forhold til de strukturelle vilkår, 
der findes hos Nebula, og beskrive hvilke muligheder, vi ser, for at ændre 
dem. Desuden vil vi beskrive, hvordan en ændring af arbejdsforståelsen 
hos individer, der ikke har en bæredygtig tilgang til deres arbejdsliv, vil 
være mulig ud fra vores forståelse af arbejdsbegrebet.  
 
8. Konklusion 
Dette afsnit vil samle op på delkonklusionerne i den teoretiske og empiri-
ske analyse og i afsnittet om forandringsperspektiver. Dermed vil vi præ-
sentere en kort og sammenhængende besvarelse af vores problemformu-
lering. 
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2. Metode 
I dette afsnit vil vi redegøre for, hvordan vi vil gribe vores problemstilling an så-
vel metodologisk som forskningsteknisk. Den metodologiske diskussion i de føl-
gende afsnit vil tage udgangspunkt i vores videnskabsteoretiske tilgang, som vi 
først vil præsentere. Herefter følger en redegørelse for de metodikker, vi anven-
der til indsamling og bearbejdning af empirien.  
 
2.1. Socialkonstruktivistisk refleksiv vidensdannelse 
For at producere viden er det i vores øjne centralt, at tankerne omkring dét at 
indsamle og behandle viden bliver specificeret, ligesom det er vigtigt, at denne 
tankegang bliver applikeret i videnskaben. I dette afsnit vil vi redegøre for vores 
videnskabsteori i nærværende rapport. Vi vil desuden præcisere, hvilken rolle vi-
denskabsteorien får for de følgende afsnit i rapporten.  
Socialkonstruktivismen giver forskeren mulighed for selv at skabe en virkelig-
hed, hvorfor der i socialkonstruktivismens ligger en appel i, at man ser virkelig-
heden som projekt frem for fakticitet (Järvinen og Bertilsson 1998). Netop mu-
ligheden for at være med til at skabe virkeligheden stiller krav til den viden, der 
skabes, hvorfor operationaliseringen i form af dette metodekapitel er særdeles 
vigtig. Vi tager afstand fra en forståelse af viden som direkte observerbar og 
mener således, at det grundlæggende er nødvendigt at anvende en teori, man 
kan erkende verden igennem. Ordet teori skal i denne sammenhæng ikke forstås 
som den typiske semantiske betydning af ordet, som noget der er knyttet til vi-
denskabelighed. Vi mener, at det ikke er muligt at iagttage verden uden at have 
beskrevet de forskellige fænomener sprogligt – altså have et teoretisk begreb om 
verdens bestanddele. Fordi verden ikke kan erkendes uden en forudgående 
sproglig forståelse af de begreber, man iagttager, er det nødvendigt at have et 
teoretisk begrebsapparat på plads for at skabe en forståelse af disse begreber. 
En radikal form for socialkonstruktivisme vil hævde, at verden ikke eksisterer 
uden denne sproglige kategorisering. Denne holdning kritiserer Finn Collin, som 
hævder, at det er rigtigt, at naturen ikke skelner mellem de ting, som vi betrag-
ter som selvstændige entiteter – f.eks. træer og buske. Men han argumenterer 
for, at selve den fysiske verden eksisterer, men at det er vores sproglige forstå-
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else af henholdsvis træer og buske, der skaber disse ting og dermed også græn-
sen mellem dem (Collin 1998). Denne ontologiske socialkonstruktivisme er efter 
vores mening ikke relevant at tage stilling til, da vi udelukkende beskæftiger os 
med sociale fænomener, der i vores øjne uden undtagelse skal betragtes som 
socialt konstruerede. I øvrigt mener vi ikke, at det er væsentligt, om den fysiske 
verden eksisterer på trods af vores erkendelse, da vi under alle omstændigheder 
kun kan tillægge den en betydning ud fra vores socialt skabte sproglige erken-
delser om den. 
Vi vil i stedet med udgangspunkt i Klaus Rasborg argumentere for, at det er 
uundgåeligt, at vores (socialt konstruerede) viden om den sociale virkelighed 
ændres i takt med, at samfundet forandrer sig. Når denne viden er med til at 
skabe forandringer i samfundet, vil vi uundgåeligt bevæge os mod den ontologi-
ske variant af socialkonstruktivismen (Rasborg 2004). Tilbage står spørgsmålet 
om virkelighedens eksistens går forud for vores erkendelse, hvilket, vi mener, er 
en filosofisk abstraktion for nærværende rapport. Søren Barlebo Wenneberg 
skelner mellem anvendelsen af socialkonstruktivismen som henholdsvis kritisk 
perspektiv til at analysere sociale begreber, at anvende socialkonstruktivismen 
som videnskabs-/erkendelsesteori og at anvende socialkonstruktivismen som on-
tologi (Wenneberg et al. 2000). Denne skelnen mellem de forskellige anvendel-
ser af socialkonstruktivismen danner udgangspunkt for vores forståelse af social-
konstruktivismen som pragmatisk metode til at behandle forskellige aspekter af 
vidensdannelsen. 
I den forbindelse er det væsentligt at anvende socialkonstruktivismen som for-
ståelsesramme, når man betragter sociale fænomener og ikke tage det umiddel-
bare observerbare for pålydende. Men det kritiske perspektiv er vanskeligt at 
operationalisere videnskabeligt, og det er efter vores mening nødvendigt at op-
stille en teori, der tager stilling til, hvordan viden om sociale fænomener kan 
skabes. Her kommer socialkonstruktivismen som erkendelses- og videnskabsteo-
ri ind i billedet. Hvor erkendelsesteorien knytter sig til, hvordan viden kan forstås 
som værende socialt konstrueret, beskæftiger videnskabsteorien sig med, hvilke 
implikationer det har, at selve den videnskabelige erkendelse er socialt konstrue-
ret (Wenneberg et al. 2000). I forbindelse med vores empiriindsamling er det re-
levant at medtænke forståelsen af den viden, vi skal indsamle, som værende so-
cialt konstrueret. Derfor vil vi aktivt forsøge at imødekomme dette ved tilrette-
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læggelsen af interviewene og efterfølgende redegøre for de forbehold interviewsi-
tuationen i sig selv skaber for den efterfølgende anvendelse og analyse af empi-
rien. Vi vil behandle disse aspekter i metodologi- og interviewmetodikafsnittet. 
For nærværende videnskabsteoretiske refleksioner er det desuden interessant 
at gøre rede for, hvilken betydning vores socialkonstruktivistiske videnskabsteori 
har for anvendelsen af den eksisterende videnskab, vi anvender i vores teoreti-
ske diskussion af problemstillingen. Vores videnskabsteori udgør et afsæt for vo-
res forståelse af videnskab og af sociale fænomener. Det er derfor nødvendigt at 
indskrive den i rapporten anvendte teori om sociale forhold i en socialkonstrukti-
vistisk forståelse. Hvordan dette gøres i rapporten, vil vi præsentere i afsnittet 
teorimetodik. 
Endelig betyder vores forståelse af videnskabens konstituerende karakter for 
den samfundsmæssige udvikling, at vi kan tilbyde en række forandringsperspek-
tiver på både samfundsmæssigt, individuelt og organisatorisk niveau. 
Således får vores erkendelsesteoretiske, ontologiske og videnskabsteoretiske 
afsæt i socialkonstruktivismen betydning for de følgende afsnit og vil hele tiden 
ligge som refleksion for rapportens argumentationsrække. 
 
2.2. Metodologi 
Vi redegjorde i vores videnskabsteoretiske overvejelser for, hvordan sociale fæ-
nomener konstrueres i sproget. Da sproget skabes i interaktionen mellem men-
nesker, er denne interaktion grundlæggende for subjektets identitetsdannelse. 
Individet har imidlertid et moderne syn på sit selv som værende relativt fast, 
hvilket bygger på de samfundsmæssige diskurser om selvet (Gergen 2006). In-
dividet forsøger på grund af denne opfattelse at skabe en sammenhængende og 
gerne positiv præsentation af sin identitet, baseret både på individets forståelse 
af sociale normer, og den repræsentation af selvet individet foretrækker i en gi-
ven situation. Denne positive præsentation af identiteten, kalder Margaretha Jär-
vinen og Nanna Mik-Meyer facework (2005). Denne opfattelse af interaktionen 
mellem mennesker har betydning både for vores måde at foretage interviews på 
og for vores måde at analysere vores interviewmateriale efterfølgende. Med den-
ne opfattelse får vi mulighed for at anskue det, der kommer til udtryk i inter-
viewene, som facework og derved se på baggrundene for disse fremstillinger.  
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Som forsker vil man altid være deltager i relationen og altså være med til at pro-
ducere den empiri, man fremskaffer, hvad enten man er observatør, interviewer 
eller tekst-analytiker. Dette diskvalificerer ikke den kvalitative metode, men er, 
som ovenfor nævnt, et forhold, der skal tages i betragtning, når man vurderer og 
behandler sin empiri. Som observatør kræver det en vis tryghed for, at de obser-
verede føler sig i stand til at agere naturligt på trods af den fremmedes tilstede-
værelse. Når der er skabt en tillid, vil der dog stadig være ting, man ikke har ad-
gang til, hvilket også må tænkes at gælde for enhver, der indtræder i organisati-
onens dagligdag – forsker som medarbejder. At søge viden via tekst og doku-
mentanalyse kan også være en givtig metode i mange sammenhænge for at 
danne sig forståelser af, hvilke diskurser der fremgår i forskellige sammenhænge 
(Järvinen og Mik-Meyer 2005). Den altoverskyggende grund til at minimere bru-
gen af observation og dokumentanalyse skyldes dog nogle pragmatiske overve-
jelser, vi gjorde os op til indsamlingen af empiri. Vi beskæftiger os med en pro-
blemstilling, der i meget ringe grad lader sig undersøge ved hjælp af observation 
eller dokumentanalyse: Det meste skjulte arbejde, som foregår på en arbejds-
plads, dokumenteres ingen steder – ud over muligvis af enkelte ansatte, og er 
derfor ikke umiddelbart tilgængeligt. På samme måde er det svært at observere, 
om folk er i gang med at foretage arbejde, der ikke er lønnet, men som er væ-
sentligt for at kunne udføre deres arbejdsopgaver. Problemstillingen omkring det 
skjulte arbejde fordrer således i høj grad til en empiriform, som kan hjælpe os 
med at få italesat forhold omkring det skjulte arbejde, netop fordi det praktisk 
talt er skjult for alle – undtagen individerne, som foretager det. I nogle sammen-
hænge er individerne måske ikke engang selv bevidste om det. Vi har derfor 
valgt at fokusere på interviews som metode for empiriindsamlingen. 
 
2.3.1. Teorimetodik 
De teoretiske perspektiver i nærværende rapport, bliver ikke på traditionel vis 
præsenteret via en gennemgang af enkelte teoretikeres forfatterskab, men bliver 
en inddragelse af forskellige teoretiseringer for at afdække, hvad forskningen si-
ger om rapportens genstandsfelt, og dermed kan dette hjælpe til at skabe en te-
oretisk forståelse af det skjulte arbejde samt til at skabe en forståelse af den 
indsamlede empiri.  
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Vi er gennem vores projektarbejde blevet opmærksomme på, at de fleste an-
vendte teorier har et videnskabsteoretisk udgangspunkt, som ikke nødvendigvis 
stemmer overens med vores socialkonstruktivistiske tilgang. Dette betyder, at vi 
er nødt til at forholde os til enten at omformulere eller redefinere den enkelte te-
ori således, at den modsigelsesfrit kan benyttes som en del af denne rapport. 
Dermed må vi placere teorien i en forståelse, som stemmer overens med den 
konstruktivistiske tankegang. Denne anvendelse af teori er vi blevet inspirerede 
til gennem Marianne Winther Jørgensen og Louise Philips, der anvender metoden 
til at anvende teori, der ligger uden for deres diskursanalytiske erkendelsesteori 
(1999). Ved denne teorimetodik opnår vi, at vi tvinger os selv til løbende i pro-
cessen at reflektere over forholdet mellem teori og videnskabsteori i en pragma-
tisk tilgang, hvilket i nogle tilfælde vil betyde et vist oversættelsesarbejde af teo-
rier med afvigende ontologiske eller epistemologiske præmisser. Ud fra den tan-
kegang kan vi skabe teoretiske perspektiver på denne rapports problemstillinger, 
som kan anvendes i samspil med den indsamlede empiri til at opnå en dynamisk 
effekt – spundet omkring vores problemstilling og den konstruktivistiske tanke-
ramme. Rent praktisk vil denne omskrivning ske samtidig med anvendelsen af de 
enkelte teorier i teoriafsnittet. For at illustrere anvendelsen af vores videnskabs-
teori i forbindelse med teorien vil vi her vise et eksempel, hvor vi laver en sådan 
omskrivning af Axel Honneths anerkendelsesbegreb i en socialkonstruktivistisk 
ramme, hvilket er nødvendigt, da vi placerer os selv og vores rapport ud fra en 
afstandtagen af anerkendelsesbegrebet, som det præsenteres hos Honneth; som 
et essentielt behov for mennesket.  
Eksempel: Vi anvender Honneths anerkendelsesbegreb uden at omdefinere 
det. I stedet omdefinerer vi hans essentialistiske forståelse af anerkendelsen 
som et grundlæggende behov og motivation for mennesket. Vi ser i stedet aner-
kendelse som et socialt konstrueret behov – altså som et oplevet behov, da in-
teraktionen mellem barn og forældre og mellem mennesker generelt, som Hon-
neths anerkendelsesbegreb tager afsæt i, kan tænkes at forløbe anderledes, end 
det er tilfældet i vores samfund. Honneth åbner selv for muligheden for at relati-
vere anerkendelsesbegrebet, da han beskriver, hvordan individer og grupper er 
med til at afgøre, hvad der er anerkendelsesværdigt, ligesom det anerkendelses-
værdige påvirker subjekternes handlinger (Honneth 2006). Hvad der er anerken-
delsesværdigt, og hvordan anerkendelsen afspejles i relationerne i den private 
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sfære kan således også relativeres. Således begynder anerkendelsesbegrebet at 
miste sin essens og kan anvendes ud fra en konstruktivistisk forståelse. Det an-
erkendelsesværdige og midlet til at anerkende er relativt. Et eksempel kan tæn-
kes at være revselsesretten. Tilhængere af forældres ret til at slå deres børn vil 
hævde, at det er et tegn på kærlighed. Modstandere vil hævde, at det er en 
krænkelse. Det er således de samfundsmæssige diskurser omkring det at slå 
børn, der determinerer, om der er tale om en anerkendelse eller krænkelse. 
Samtidig er det de samfundsmæssige diskurser, der vurderer, hvorvidt barnet 
tager skade af begivenheden eller bliver styrket. 
Det, vi bruger Honneths teori til, er at beskrive, hvordan individet motiveres til 
at søge anerkendelse i dets arbejdsliv ud fra, hvad der opleves som anerkendel-
sesværdigt i individets sociale kontekst og i samfundet. Vi mener, at fundamen-
tet for Honneths anerkendelsesbegreb kan anvendes, da interaktionen mellem 
mor og barn i høj grad er samfundsmæssigt skabt. Således er en dårlig mor også 
diskursivt defineret. Dermed bliver anerkendelsen et behov, der er socialt deter-
mineret, men ikke desto mindre kan anvendes som et reelt oplevet behov. 
 
2.3.2. Interviewmetodik 
I forhold til de interviewmetodiske overvejelser, vurderer vi, at samtale med an-
dre mennesker i vores øjne er den bedste måde at opnå indsigt i deres oplevel-
ser og disse oplevelsers betydning for det pågældende individ. Dog er der pro-
blematikker forbundet hermed; netop fordi der er tale om en samtale mellem to 
(eller flere) mennesker, er relationen mellem samtaleparterne af enorm betyd-
ning. Interviewpersonen skal kunne være ærlig over for intervieweren i sin be-
skrivelse af de forhold, samtalen drejer sig om. For at dette kan lade sig gøre, er 
der en række forholdsregler, der må tages, og selvom de er taget, er der ingen 
mulighed for at vide, om interviewpersonen er ærlig over for såvel interviewer 
som over for sig selv. Som nævnt ovenfor vil interviewpersonen nemlig søge at 
fremvise en meningsfuld social identitet (Järvinen og Mik-Meyer 2005). Det er 
derfor utroligt vigtigt, at vi som interviewere i interviewsituationerne søger at 
undgå subjektiv stillingtagen til interviewpersonernes ytringer og virker positive 
og åbne for at øge muligheden for, at interviewpersonerne føler sig i stand til at 
tale frit og ærligt. I det følgende afsnit vil vi med udgangspunkt i Steiner Kvale 
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(1997) og Järvinen og Mik-Meyer (2005) redegøre for de metodiske overvejelser, 
vi har gjort os i forberedelsen af og undervejs i vores interviews. Vi vil til sidst 
redegøre for vores behandling af den indsamlede empiri forud for analysen. 
Kvale ynder at bruge metaforen om forskeren som en rejsende, der drager ud 
for at opdage nye verdener for senere at kunne berette om sine fund, som bliver 
opdaget i interaktionen med den nye verden. Den rejsende påvirkes af stederne, 
han besøger, ligesom de påvirkes af ham (Kvale 1997). Det er denne viden, vi 
finder i interaktionen med vores interviewpersoner, som vi i denne rapport øn-
sker at berette om. Ligesom den rejsende i Kvales optik til dels påvirker sine 
omgivelser1, er vi klar over, at vi med vores tilstedeværelse i samtalen er med til 
at forme den viden, vi måtte nå frem til, hvilket nødvendigvis må tages i be-
tragtning, når empirien senere skal behandles. Men bevidstheden om vores til-
stedeværelses betydning for forskningsinterviewet kan være med til at forbedre 
vores mulighed for at få det ønskede ud af de relationer, vi i interviewene sætter 
os i. Ifølge Kvale finder de metodiske overvejelser ofte sted under selve inter-
viewet, hvor man over for den interviewede konstant skal tilpasse sin tilgang for 
at få mest mulig relevant viden italesat. Selvom der er tale om en samtale om et 
emne af fælles interesse, er der ikke tale om en symmetrisk hierarkisk interakti-
on, som der kunne være, hvis man taler med en ven, eller når man diskuterer 
med en medstuderende. Interviewpersonen er her informant og ikke en filosofisk 
modstander. Dette er et asymmetrisk forhold, som den enkelte interviewperson 
må tænkes at reagere forskelligt på, hvorfor det ikke entydigt kan fastslås, om 
det bør være synligt eller ej. I vores tilfælde gjorde vi det klart for de interviewe-
de, at deres ærlige udtalelser omkring det skjulte arbejde var vigtige for, at vi 
kunne få en forståelse af problemstillingen i netop deres organisation. Samtidig 
tillagde vi os, hvad Kvale kalder en bevidst naivitet (Kvale 1997), hvor vi ikke 
brugte vores forud akkumulerede viden om interviewpersonerne eksplicit i den 
enkelte samtale, men forsøgte at fremstå så åbne som muligt for den enkelte. Vi 
gjorde desuden meget ud af at bruge god tid til at smalltalke, og til at fortælle 
om vores projekt samt lidt om os selv. Under denne introduktion lagde vi også 
vægt på, at alle udtalelser ville forblive anonyme. Alle disse tiltag blev gjort for, 
at vi i bedst muligt kom til at fremstå som værende i øjenhøjde med interview-
                                                 
1 Graden af refleksion over interaktionen hos Kvale vil blive diskuteret i afsnittet om behandling af empiri. 
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personen, så denne kunne føle sig tryg nok til at tale frit. Samtidig gjorde vi me-
get ud af ikke at presse interviewpersonerne for hårdt i deres selvfremstillinger 
under interviewene, fordi det, som Järvinen og Mik-Meyer med udgangspunkt i 
Erving Goffman viser, kan ødelægge relationen i interviewet, hvis den interview-
ede bliver udfordret i sin positive selvfremstilling (Järvinen og Mik-Meyer 2005).  
Vi kan ikke umiddelbart afgøre betydningen af ovenstående overvejelser, da det-
te forudsætter en analyse af selve vores interviewteknik, som kunne være yderst 
interessant, men som vi ikke er interesserede i at inddrage i nærværende rap-
port. 
Ud fra Kvale forfattede vi en interviewguide, inden interviewene begyndte, 
som intervieweren kunne støtte sig til under interviewet. Centralt for vores guide 
var vores problemformulering, hvor det skjulte arbejde på Nebula skulle forklares 
og problematiseres. Vi forestillede os inden interviewene startede, at vi ville lave 
forholdsvis løse interviews, hvor vi som interviewere havde forskellige fokus-
spørgsmål, vi kunne stille, men ellers lod interviewpersonerne tale frit om de 
ting, vedkommende fandt vigtige. Det var så interviewerens hovedopgave at 
sørge for, at vi fik dækket vores forskningsspørgsmål ind samtidig med, at inter-
viewpersonen fik rum til at italesætte så mange forhold som muligt i relation til 
emnet. Dette gav samtalen et naturligt flow, men skabte samtidig store krav til 
interviewerens overblik, da både nærvær i situationen (i form af øjenkontakt, 
mimik, empati osv.) og metodisk overvejelser skulle bearbejdes løbende. Kvale 
omtaler i den forbindelse interview som et håndværk, som kræver øvelse at me-
stre til fulde (Kvale 1997), hvorfor vi forud for interviewene valgte, at mere end 
én person fra gruppen skulle deltage i interviewene. Vi valgte derfor, at én skulle 
foretage interviewet, mens en anden observerede den interviewede fra en vis af-
stand, for at respondenten kun skulle forholde sig til intervieweren. To personer 
var derfor at foretrække – en interviewer og en observatør. På denne måde ville 
vi opnå at kunne hjælpe hinanden med at blive bedre til vores håndværk samti-
dig med, at observatøren i slutningen af interviewet kunne stille de spørgsmål, 
som intervieweren ikke var kommet omkring. Det er ovenstående tilgang, der 
ligger til grund for vores indsamling af empiri. De indledende interviews blev fo-
retaget af tre personer, hvor alle deltog på lige fod i samtalen, mens de følgende 
interviews blev foretaget efter modellen, hvor én er interviewer, mens en anden 
er observatør. 
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2.3.2.1. Interviewguide 
Interviewene er blevet gennemført ud fra en semistruktureret interviewguide. 
Den er opbygget på baggrund af en række forskningsspørgsmål jf. Kvale 1997. 
Med forskningsspørgsmålenes abstrakte udformning ville svarene fra de inter-
viewede muligvis ikke give den spontanitet, åbenhed og viden, som vi ønskede. 
Derfor har det været vigtigt, at forskningsspørgsmålene blev omformuleret til et 
dagligdags sprogbrug gennem en række mere konkrete interviewspørgsmål, der 
hver især havde til formål at afdække vores forskningsinteresse (Kvale 1997). 
Desuden har en indkredsning af temaer i forhold til problemstillingen været afgø-
rende for overhovedet at kunne udarbejde interviewguiden. 
Som tidligere skrevet blev interviewguiden lavet om imellem første og anden 
interviewrunde, da første interviewrunde var en indledende proces, hvor det var 
hensigten at indkredse vores interesse om grænseløshed til en specifik problem-
stilling. I første interviewrunde erfarede vi, at det er vigtigt at stille åbne 
spørgsmål, da dette havde stor betydning for de interviewedes svar (Kvale 
1997). Denne bevidsthed havde betydning for den interviewguide, der blev brugt 
i de dybdegående interviews.  
Da en af denne rapports forfattere, John, er ansat hos Nebula, har vi gennem 
vores metodiske diskussioner valgt, at han ikke skulle deltage i selve interviewe-
ne for at undgå, at de interviewede personer blev påvirket af tilstedeværelsen af 
en kollega. Respondenterne er blevet informeret om, at John, der arbejder hos 
Nebula, er medforfatter til rapporten.  
 
2.4. Empiri 
I dette afsnit præsenteres de mere specifikke metodiske overvejelser, der danner 
grundlag for rapportens empiriske tilgang til genstandsfeltet, omhandlende skjult 
arbejde. Rapportens empiriske bidrag omfatter ni kvalitative forskningsinterviews 
med ansatte fra Nebula. Formålet med at fremlægge rapportens empiriske meto-
de er at skabe størst mulig gennemsigtighed i rapportens undersøgelse, hvilket 
er et af de vigtigste kriterier for videnskabelighed ved anvendelse af kvalitative 
interviews (Kristensen 2007).  
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2.4.1. Valg af virksomhed 
Denne rapports formål er blandt andet at skabe viden om, hvordan det skjulte 
arbejde i en konkret kontekst påvirker medarbejderne. Derfra har det fra projek-
tets begyndelse været væsentligt at indfange viden om, hvordan arbejdet i prak-
sis opleves og håndteres. Gennem John – en af forfatterne til nærværende rap-
port – har vi fået kontakt til virksomheden Nebula, hvor John arbejder, og vi har 
dermed gennem denne private kontakt fået lov til at interviewe ansatte hos Ne-
bula.  
Hos Nebula er det er op til den enkelte, hvor og hvornår vedkommende vil ar-
bejde. Denne form for fleksibilitet hos Nebula betegner Beck som tillidsarbejdstid 
(Beck 2002), hvilket beskriver muligheden for friere rammer til at tilrettelægge 
sit arbejde inden for den tidsmæssige og rumlige dimension. Denne form for 
grænseløst arbejde var lige fra projektets indledende faser i fokus. Studiet af den 
valgte virksomhed skal i denne sammenhæng betragtes som en eksemplarisk il-
lustration (Rendtorff 2007) af det skjulte arbejde, og dermed er dette en meto-
de, der har til formål at konkretisere viden igennem praktiske studier af enkelte 
tilfælde.  
 
2.4.2. Kvalitative forskningsinterviews 
Formålet med forskningsinterviews kan ses som værende ”...at indhente beskri-
velser af den interviewedes livsverden med henblik på fortolkninger af meningen 
med de beskrevne fænomener” (Kvale 1997, 41). I forhold til denne rapport er 
det centralt at få en forståelse af, hvordan det skjulte arbejde bliver beskrevet af 
de ansatte. Livsverdensbegrebet indbefatter alle livsområder, og dermed også 
menneskers professionelle virke, hvorfor denne interviewform kan tilpasses in-
terviews med professionelle (Kristensen 2007). De gennemførte interviews be-
står både af sonderende og dybdegående interviews. De tre første interviews kan 
betegnes som sonderende forskningsinterviews, idet formålet her var at indhente 
information om emner, der kun findes sparsom viden om (Kristensen 2007). 
Gennem disse blev vores problemstilling opdaget, idet vi oplevede, at der blev 
sat fokus på det skjulte arbejde, eller det som en af medarbejderne nævnte:  
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”Der er da noget uddannelse, du sidder og kører igennem, og ting du under-
søger af den ene eller den anden slags. Det er for din egen fornøjelses skyld, 
man kalder det for interessetimer.” (Interview: Henrik Nielsen, 44) 
 
De første tre sonderende interviews kaldes i denne rapport for første interview-
runde. Ved første runde havde vi kontakt med én leder og to systemudviklere. 
Anden interviewrunde bestod af seks dybdegående interviews. Her er problem-
stillingen blevet præciseret, og med denne runde var der nu mulighed for at op-
nå en detaljeret viden om den valgte problemstilling – det skjulte arbejde, hvil-
ket er formålet med dybdegående interviews (Kristensen 2007). Denne anden in-
terviewrunde bestod af to projektledere samt fire systemudviklere. 
 
2.4.3. Valg og præsentation af interviewpersoner 
Navnene i nedenstående skema er opdigtede af hensyn til de medvirkedes ano-
nymitet og efter aftale med Nebula. Der er også manipuleret med alder og køn 
på grund af anonymiseringen. Udvælgelsen af interviewpersonerne er primært 
sket gennem Johns netværk. Dette udgør naturligvis en problematik i forhold til 
de medvirkendes repræsentativitet, men vi mener alligevel, at vi har interviewet 
ansatte, der bestrider så forskellige jobs, at de udgør en fornuftig kilde til at un-
dersøge det skjulte arbejde på Nebula. Denne diskussion optræder i afsnittet om 
metodekritik af interviews. Vi har imødekommet dette ved at inddrage medar-
bejdere, der ikke arbejder direkte sammen med John, men som er blevet invite-
ret af hans kollegaer. En fordel ved denne form for udvælgelse er, at vi med vo-
res indflydelse på udvælgelsen undgår, at virksomheden får mulighed for at 
præge interviewene i en retning, de måtte have interesse i. Vores umiddelbare 
indtryk af interviewpersonerne var, at de gjorde en indsats i forhold til at være 
åbne for at hjælpe os med vores projekt. Samtlige interviews er blevet optaget 
digital. Rapporten er baseret på interviews med følgende personer: 
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Interview nr. og navn Stillingsbetegnelse Alder 
1. Torben Mattiessen Afdelingsleder 49 år 
2. Henrik Nielsen Data administrator 59 år 
3. Jakob Dalsgaard System supporter 47 år 
4. Kristian Pedersen Project manager 58 år 
5. Michael Christensen Konsulent 45 år 
6. Simone Nielsen Project manager 29 år 
7. Gitte Madsen IT arkitekt 39 år 
8. Kamilla Jeppesen Project manager  33 år 
9. Martin Walin Specialist 37 år 
 
Alle interviewene er afholdt på de ansattes arbejdsplads efter deltagernes eget 
valg og under forudsætning af, at alle er lovet anonymitet. Antallet er interviews 
er dels valgt ud fra de ovenstående udvælgelseskriterier, men også ud fra Kvales 
perspektiv, at de kvalitative forskningsinterviews kun skal gennemføres til der 
nås et ”mætningspunkt, hvor yderligere interviews ikke tilføjer ret meget ny vi-
den” (Kvale 1997, 109). Yderligere er overvejelser om medarbejdernes tilgænge-
lighed og villighed til at deltage taget i betragtning. Vi har dog fået mange positi-
ve tilbagemeldinger om, at de gerne ville deltage. Det er dog én, som blev for-
hindret i et interview grundet et møde. En sidste årsag til antallet af interviews 
blev holdt på 9 (planlagt 10) var, at vi havde vores tidsmæssige ressourcer i for-
hold til behandlingen af empirien at tage hensyn til. Vi mener dog ikke, at dette 
sidste forhold har haft den store indflydelse på det endelige antal interviews. 
 
2.4.4. Behandling af empiri 
For at kunne analysere vores interviews har det været væsentligt for os at have 
en fremgangsmåde i forhold til empirien, som har gjort os i stand til at uddrage 
viden, som er relevant for vores problemstilling vedrørende det skjulte arbejde. 
For at kunne gøre dette har vi valgt at bruge Järvinen og Mik-Meyers anvisninger 
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i forhold til analyse af interviews, som de fremstiller i bogen Kvalitative metoder i 
et interaktionistisk perspektiv (2005). I denne metodebog viser de blandt andet, 
hvordan interviews kan behandles i et konstruktivistisk interaktionistisk perspek-
tiv, hvor de med inspiration i Goffman blandt andet fremstiller, hvordan individer 
forhandler deres indbyrdes positioner igennem facework (Järvinen og Mik-Meyer 
2005). Dette er en passende indgangsvinkel til empirien for os, fordi det giver os 
mulighed for at medtage de videnskabsteoretiske interesser, som vi tidligere har 
redegjort for; nemlig at mennesker forholder sig til verden ud fra den holdning, 
de har til den, og at denne mening skabes ved social interaktion, samt at der 
konstant finder en omformulering af denne mening sted igennem den sociale in-
teraktion (Järvinen og Mik-Meyer 2005). Vi har anvendt Kvales overvejelser 
(1997) som baggrund for vores udarbejdelse af interviewguide og indsamling af 
empiri og til at kunne fokusere på det konkrete, der bliver sagt af interviewper-
sonerne om vores problemstilling. Kvale anvender to forskellige metaforer for in-
terviewforskeren som henholdsvis minearbejder og rejsende. Minearbejderen er 
kendetegnet ved at grave efter enten objektive kendsgerninger eller essentiel 
mening (Kvale 1997), hvilket ikke er begreber, som fyldestgørende kan give for-
ståelse ud fra vores videnskabsteori, der søger at skabe forståelse af kontekst-
baserede, subjektivt opfattede og omskiftelige fænomener i verden. Metaforen 
med forskeren som den rejsende er i Kvales øjne mere relevant at bruge i inter-
views: Her kan forskeren blive foranlediget til at reflektere over de fænomener, 
hun eller han bliver konfronteret med, og der er altså antydningen af en interak-
tionel forståelse i Kvales redegørelser. Han berører imidlertid ikke (hvilket vi fin-
der kritisk), hvordan disse interaktioner påvirkes af individets ønske om at frem-
stå som en meningsfuld personlighed ud fra positioneringer, der foretages af in-
terviewpersonen i mødet med intervieweren. Disse positioneringer kan afgøre, 
hvordan interviewpersonen vil skabe fortællinger eller konstruktioner om sig 
selv, som de finder mest hensigtsmæssige i den givne situation (Järvinen og Mik-
Meyer 2005). 
I forhold til interviewsituationen er der i princippet to kontekster til stede 
(Tesch 1991). Dels er der interviewkonteksten, hvor der sker en interaktion mel-
lem interviewer og respondent. Derudover er der den kontekst, som interview-
deltagerne refererer til, hvilket er deres arbejdskontekst, og som samtidig er den 
kontekst, vi søger viden om. Her er der tale om interaktionen mellem kollegaer 
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hos Nebula, hvilket er med til at danne sociale normer og konventioner, der er 
relateret til forventninger i arbejdet, herunder normer for arbejdsindsats, net-
værk, deltagelse osv.       
Sammenfattende vil disse overvejelser betyde, at vi vil have disse punkter in 
mente i vores analysearbejde; på 1) selve det konkrete, der bliver sagt om de 
valgte problemstillinger i interviewene, og 2) det facework eller den positive selv-
fremstilling der foregår i interviewet. Endelig vil vi 3) fokusere på de begreber, vi 
finder i vores anvendte teori (disse begreber vil blive præsenteret efterhånden, 
som de anvendes).  
 
2.4.4.1. Transskription, tematisering og anvendelse af citater 
I bearbejdelsen af de indsamlede interviews har vi søgt efter kvaliteter i relation 
til denne rapports problemstilling, det skjulte arbejde. Som sagt er alle inter-
views digitalt optagede, og er blevet lyttet igennem af alle i gruppen op til flere 
gange. Den videre proces har da været at få de båndede interviews transskribe-
ret til skreven tekst. Dog har vi i denne sammenhæng diskuteret konsekvenser-
ne ved at transskribere, idet disse i sig selv er konstruktioner fra en mundtlig 
samtale til en skriftlig kommunikationsform. At transskribere betyder at trans-
formere, hvilket vil sige at skifte fra én form til en anden (Kvale 1997), og denne 
transformation fryser i tid, hvorfor det hurtigt kan overses, at interviewet er en 
samtale mellem mennesker, og dermed er transskriberingerne abstraheret fra 
deres grundlag i en social interaktion. Når det er sagt, er empirien dog nemmere 
at få et overblik over, hvis den kan læses. Derfor har vi valgt at lave en me-
ningsorienteret transskription, hvilket vil sige, at vi har skrevet ned, hvad inter-
viewpersonerne siger i forhold til de forskellige spørgsmål og temaer, men vi har 
undladt at indskrive pauser, og transskriberingerne er endvidere renskrevet for 
udråbsord, såsom ”hmm”, ”åh” etc. Desuden har vi i højere grad fokuseret på, 
hvad vi tolker som interviewpersonens mening i samtalen. Dette er gjort ud fra 
en erkendelse af, at der altid vil ske en tolkning ved en nedskrivning af tale. For 
at imødekomme fejltolkninger i vores meningsorienterede transskription har vi 
været flere personer om at udarbejde alle transskriptionerne. Vi har desuden an-
givet tidspunkter i vores transskriptioner, således at de altid vil kunne genfindes i 
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vores optagelser.  
Idet vi ikke udfører standardiserede interviews, kan sammenligninger være 
vanskelige, da vi ikke har en række faste variable. Vi vurderer dog ikke, at sam-
menligneligheden er det mest væsentlige, men derimod det at opnå viden via de 
ansattes personlige erfaringer. Bolette M. Christensen beskriver, at:  
 
”Sammenlignelighed er heller ikke det vigtigste mål med interviews af denne 
slags. Det vigtigste er at opnå ny og detaljeret viden og forståelse, igennem 
hvert eneste af de interviews man foretager.” (Christensen 1994, 31) 
 
For at få overblikket over datamaterialet har vi lavet en tematisering. Tematise-
ringen kan også beskrives som indeksering, kondensering eller kodning, idet alle 
disse redskaber koncentreres om at danne et overblik over det indsamlede mate-
riale og dermed få det reduceret på nogenlunde systematisk vis (Halkier 2003). I 
denne proces har vi gennemgået interviewmaterialet med udgangspunkt i de an-
sattes sprogbrug og italesættelse – dernæst med henblik på denne rapports vi-
densinteresse. Som sidste led i processen er ovenstående bearbejdet i forhold til 
den anvendte teori. Dermed har tematiseringen været dels empiridrevet og dels 
teoridrevet, hvilket kan betegnes som en abduktiv fremgangsmåde.  
Anvendelsen af citaterne kan være sprogligt korrigeret i forhold til den form, 
som de bliver sagt. Denne korrektion er dog kun benyttet til at lette læseren, og 
betydningen er ikke ændret. Citaterne benyttes oftest som illustrationer på, hvil-
ke oplevelser de interviewede beskriver. Når der henvises i nærværende rapport 
til interviewene skrives: ”Interview: det opdigtede navn, sidetal i empirirappor-
ten”. Vi har i det, vi betegner som empirirapporten, samlet alle transskriberin-
gerne og interviewguides. Denne rapport har vi kun vedlagt som bilag på en cd-
rom til censor og vejleder af hensyn til virksomheden og de ansattes anonymitet.   
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2.4.5. Metodekritik af interviews 
Der kan anskues en række kritikpunkter i den metode, vi har valgt i udvælgelse 
af interviewpersoner. Vi kan som sagt ikke afvise, at Johns ansættelse hos Nebu-
la kan have påvirket interviewene; dette har vi dog imødekommet ved, at John 
ikke har deltaget i selve interviewene.  
Udvælgelse af medarbejderne i virksomheden kan siges at være delvis tilfæl-
dige. De interviewede er udvalgt dels ud fra kriterier om stillingsbetegnelse, al-
der og køn, men samtidig har John som kontaktperson haft en rolle, idet de in-
terviewede enten har haft direkte kontakt med John, eller fordi de er blevet hen-
vist gennem Johns netværk. Af pragmatiske årsager har vi som forfattere været 
nødsagede til at bruge de personer, da dette var en oplagt måde at få italesat 
vores forskningsinteresse. I denne sammenhæng kan det tænkes, at de perso-
ner, vi har interviewet, er dem med mest overskud, da interviewet oftest ifølge 
vores interviewpersoner er blevet registreret som fritid og ikke arbejde. 
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3. Præsentation af Nebula 
Den empiri, der er indsamlet i nærværende rapport, er indsamlet i virksomheden 
Nebula. Virksomhedens navn er blevet sløret i rapporten af hensyn til den aftale 
om tavshedspligt, vi har indgået med Nebula. De oplysninger om Nebula, vi be-
skriver, er oprindeligt hentet fra virksomhedens intranet, hvorfor vi har derfor fo-
retaget en kraftig omskrivning af de begreber, der anvendes specifikt i virksom-
heden. Nebula er en international IT-virksomhed, og de fleste ansatte i den dan-
ske afdeling, vi har været i, udfører konsulentarbejde for virksomhedens kunder 
kunder, som de fakturerer gennem Nebula. 
Dette projekts formål er at skabe viden om, hvordan det skjulte arbejde i en 
virksomhed påvirker medarbejderne. Derfor er det væsentligt at vide, hvilke vil-
kår det skjulte arbejde i praksis har i en virksomhed som Nebula. Beck bruger 
betegnelsen ”tillidsarbejdstid” som en måde at indføre fleksibilitet i virksomheder 
(Beck 2002, 91), hvilket beskriver muligheden for friere rammer inden for den 
tidsmæssige og rumlige dimension. Det er af flere teoretikere blevet beskrevet, 
hvilke konsekvenser denne fleksible organisering har for medarbejderne (se 
f.eks. Sennett 1999, Beck 2002).  
 
3.1. Nebulas levelsystem 
Nebula har indført et såkaldt levelsystem til samtlige ansatte på alle niveauer. En 
medarbejders level kan have betegnelsen 1-5. Tallene er i stigende orden og vi-
ser, i hvor høj grad strategiske beslutninger skal tages af den pågældende med-
arbejder. Samtlige professioner har et startlevel og ingen begrænsninger opad, 
og der er en indirekte sammenhæng mellem level og løn. Hvert level dækker 
over et løninterval for hver jobprofil, således at en udvikler på level 3 kan have 
et andet løninterval end en projektleder på samme level. Der kan godt være 
overlap, så en udvikler på level 3 får mere i løn end en udvikler på level 4. Der-
udover betyder det, at hvis en medarbejder har nået toplønnen for et level, kan 
denne kun få højere løn ved at stige et level. Hvis en medarbejder ønsker at sti-
ge i level, skal denne aftale det med sin leder, og derefter udfylde en ansøgning, 
som sendes til en gruppe, der træffer den endelige beslutning. I denne ansøg-
ning skal medarbejderen beskrive og dokumentere sin succeshistorie, og at kra-
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vene for det næste level opfyldes. Ifølge Nebula-ansatte kan det vare fra 10 til 
60 timer at udfylde sådan en ansøgning afhængig af det level, man ønsker at 
opnå. Disse timer skal findes uden for det daglige arbejde, da de ikke kan faktu-
reres til en kunde.  
 
3.2. Nebula timeudregning 
Samtlige ansatte hos Nebula i Danmark er underlagt de gældende personalejuri-
diske love (f.eks. funktionærloven og ferieloven). Hvis medarbejderen er funktio-
nær, står der i kontrakten de antal timer, han skal arbejde. Langt de fleste funk-
tionærer er ansatte til 37 timer (såkaldte normtimer om ugen), mens nogle er 
deltidsansatte. Da Nebula har indført tillidsarbejdstid, har medarbejderen mulig-
hed for at arbejde hvor og på det tidspunkt, det passer medarbejderen og pro-
jektet, så længe han opfylder sine timer. Medarbejderen har to muligheder for at 
registrere sine timer. Det gøres med en claim-kode, som svarer til et kontonum-
mer. Hvis medarbejderen ikke har en claim-kode til en aktivitet, kan vedkom-
mende vælge ikke at udføre aktiviteten. Dette kan f.eks. være at hjælpe en kol-
lega med en opgave eller udfyldning af ansøgning til næste level. Claim-koder er 
inddelt i to hovedgrupper og kaldes hos Nebula enten utilisérbare (’util’) eller ik-
ke-utilisérbare (’ikke-util’). De utilisérbare timer er tid, som kan faktureres til en 
kunde eller interne projekter. Den anden gruppe dækker over virksomhedsrela-
terede aktiviteter, som f.eks. ferie, afdelingsmøder, tid mellem opgaver eller lig-
nende, og disse timer er ikke utilisérbare. Samtlige medarbejdere har nogle mål, 
de skal opfylde, når året er omme. De fleste medarbejdere har et antal util-timer 
(f.eks. 73 %) som mål. Dette betyder, at 73 % af medarbejderens normtimer 
om året, dvs. normtimer om ugen gange med 52 uger minus 6 ugers ferie, skal 
være util-timer og altså fakturerbare. Da util-målet er et amerikansk begreb, er 
det 73 % af en amerikansk arbejdsuge (100 %), der skal være utiliserbar tid.  
 
3.3. Nebulas score-system 
Alle medarbejdere har en medarbejdersamtale min. 3 gange om året. I starten af 
året afholdes en medarbejdersamtale med fokus på medarbejderens fremtidige 
mål og ønsker. Udover medarbejderens fremtidige ønsker om kurser samt karrie-
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re diskuteres også de mål, medarbejderen vil blive målt på, når året er omme. 
Nogle af disse mål vil være mål dikteret oppefra. Det kan f.eks. antal af util-
timer eller krav om mersalg og genbrug af viden fra andre kunder. Derudover 
kan nogle af målene være mere personlige som f.eks. krav om deltagelse i fælles 
arrangementer, eller at medarbejderen skal arrangere afdelingskomsammen. 
Midt på året afholdes et statusmøde, der handler om, i hvor høj grad medarbej-
deren opfylder sine mål, og om målene evt. skal korrigeres. Ved slutningen af 
året afholdes et medarbejdermøde, hvor lederen og medarbejderen finder ud af, 
i hvor høj grad medarbejderen har opfyldt sine mål og evt. begrunder, hvis må-
lene ikke er opfyldt. I løbet af året udtaler projektlederen sig om medarbejderen. 
Disse udtalelser, samt i hvor høj grad medarbejderen har opfyldt sine mål, er 
grundlaget for lederens vurdering af medarbejderen. Lederen har 5 niveauer for 
vurdering: A, B, C, D og E som dækker over i hvor høj grad medarbejderen op-
fylder de krav, virksomheden stiller i forhold til medarbejderens level. Hvis med-
arbejderen får scoren E, kan det betyde en fyreseddel. Score D betyder, at med-
arbejderen bør forbedre sig. Score C tilfalder langt den største gruppe og beskri-
ver den stabile medarbejder, der passer sit arbejde uden de store problemer. 
Hvis medarbejderen yder en stabil ekstraordinær god indsat over forventningen, 
kan medarbejderen få score B. Hvis medarbejderen ligger væsentligt over virk-
somhedens forventninger i forhold til medarbejderens level, kan medarbejderen i 
særlige tilfælde få score A. En gang om året kan der tildeles lønforhøjelse og bo-
nus. Nebula fastlægger det samlede beløb til lønforhøjelse til en afdeling, samt 
hvor meget de enkelte score skal have. Det kan f.eks. være alle med score A får 
2 %, alle med score B får 1 %, og alle med score C får ingenting. Score D og E 
får aldrig lønforhøjelse. Bonus kan fordeles efter samme kriterier.  
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4. Teori 
4.1. Arbejdet i et anerkendelsesperspektiv 
For at komme nærmere det skjulte arbejde, og hvorfor det opstår, er det for os 
at se nødvendigt at definere selve arbejdsbegrebet, da vi vil vise, at der i tilgan-
gen til arbejdet i det vestlige samfund ligger nogle årsager til, hvorfor det skjulte 
arbejde opstår. Med vores videnskabsteoretiske og metodologiske overvejelser 
som tidligere beskrevet ligger vi ikke umiddelbart inden for samme paradigme 
som den traditionelle danske arbejdslivsforskning. Vi finder det derfor nødvendigt 
at vise vores position ved at indplacere en socialkonstruktivistisk forståelse i for-
hold til den traditionelle forståelse, der oftest tager udgangspunkt i Karl Marx’ 
ontologiske arbejdsbegreb (Hvid og Lund 2003).  
Da vi ser sociale relationer og samfundsmæssige diskursiveringer som de 
identitetsdannende faktorer hos individet, oppositionerer vi os i forhold til den 
essentialistiske forståelse af arbejdet og ønsket om at skabe som kernen for 
menneskelig handling. I stedet ønsker vi at vise, hvordan den menneskelige 
handlen ikke er motiveret af et grundlæggende behov om at arbejde, men af et 
socialt konstrueret behov for anerkendelse. På grundlag af disse overvejelser vil 
vi også præsentere den normative forståelse af arbejdets betydning i samfundet, 
der vil danne grundlag for vores vægtning af, hvad der kan karakteriseres væ-
rende henholdsvis positive og negative aspekter af det skjulte arbejde.  
 
4.2. Anerkendelse som motivation for arbejde 
En teoretisk ramme, som i vores optik giver en fyldestgørende forståelse af 
menneskets motivation for at arbejde og udvikle sig inden for arbejdsverdenen, 
er teorien om behovet for anerkendelse, som den tyske socialfilosof Axel Hon-
neth præsenterer. Honneth kalder således anerkendelsen for et førvidenskabeligt 
grundlag, der danner udgangspunkt for motivationen bag menneskelig handlen 
(Honneth 2006). Han argumenterer for, at ethvert menneske søger anerkendelse 
gennem sine sociale relationer, og at dette menneske uden anerkendelsen ikke 
vil kunne fungere i samfundet, ligesom det vil miste sit positive selvbillede.  
Honneth ser ikke kampen om anerkendelse som en kamp ud fra forskellige 
personlige interesser, men som en kamp om at etablere gensidige anerkendel-
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sesrelationer. Anerkendelse og intersubjektiv gensidighed udgør det grundlæg-
gende behov hos mennesket og determinerer dets handlen. En anden grund til, 
at der er tale om en kamp, er blandt andet, at mennesket søger at undgå kræn-
kelser, som hos Honneth er modsætningen til anerkendelsen.  
Som tidligere beskrevet kan vi i denne rapport ikke acceptere forståelsen af 
anerkendelse som et grundlæggende behov hos mennesket, da denne forekom-
mer os essentialistisk. Vi betragter i stedet anerkendelsesbegrebet som en kon-
struktion, hvilket fjerner de essentialistiske elementer fra Honneths teori. Vi op-
fatter således anerkendelsen som et oplevet behov hos individet, hvor det, der er 
anerkendelsesværdigt, er relativt og afhænger af konteksten ligesom midlet til at 
give anerkendelse. Hvor vi deler Honneths forståelse af anerkendelse som et be-
hov, mener vi blot, at dette behov er skabt i relationen mellem mor og barn, som 
den foregår i vores del af verden. Honneth relativerer, som vi nævner i kapitel 2, 
anerkendelsesbegrebet, da det skifter, hvad der er anerkendelsesværdigt. På 
samme måde relativerer vi, hvad der udgør selve relationen mellem mor og 
barn. Det, der ligger forud for interaktionen mellem mennesker, er barnets in-
stinktive krav om at tage ved lære hos moderen. Moderens måde at håndtere 
denne relation er socialt skabt. Med denne forståelse af anerkendelse som et 
(oplevet) fundamentalt behov, kan vi nu anvende Honneths anerkendelsesteori 
til at beskrive, at individet motiveres til at søge anerkendelse i dets arbejdsliv. 
Denne søgen efter anerkendelse bygger på individets oplevede forståelse af, 
hvad der er anerkendelsesværdigt i dets kontekst. 
Honneth præsenterer i sit hovedværk Kamp om anerkendelse (2006), hvordan 
anerkendelsen (og krænkelsen) findes i tre forskellige sfærer2. Den solidariske 
sfære er væsentlig i forhold til arbejdet, idet denne sfære dækker ”kulturelle, po-
litiske og arbejdsmæssige fællesskaber” (Willig 2006, 11). Mens subjektet i den 
private sfære opbygger en grundlæggende selvtillid til at indgå i sociale relatio-
ner og i den retlige sfære opnår en følelse som retssubjekt, er den solidariske 
sfære stedet, ”hvor fælles værdier og normer deles og danner et grundlæggende 
selvværd hos subjektet” (Willig 2006, 11). Interaktionen med gruppen er stedet, 
hvor ”individets deltagelse og positive engagement bliver anerkendt” (Willig 
2006, 12). Man bliver i dette fællesskab både anerkendt for de værdier, man de-
                                                 
2 Honneth beskriver, at anerkendelse findes i tre sfærer, Privatsfæren (emotionel anerkendelse), den retlige 
sfære (retlig anerkendelse) og den solidariske sfære (solidarisk anerkendelse) 
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ler med andre, ligesom man også bliver anerkendt for sine egne karakteristika, 
og gennem denne værdsættelse fra omgivelserne, værdsætter individet sig selv. 
Den solidariske anerkendelse er både emotionel og fornuftbaseret. De tre former 
for anerkendelse er gensidigt afhængige af hinanden, og er hver især (og sam-
men) med til at definere, hvorvidt samfundet er fuldt integreret (Willig 2006). 
 
”Anerkendes individet ikke, eller er det ude af stand til at få følelsesmæssig 
opmærksomhed, kognitiv respekt og social agtelse, risikerer det at miste det 
positive forhold til sig selv, som er grundlæggende for dets udvikling.” (Hon-
neth, 2006, 13) 
 
For at forstå motivet for at søge (og kæmpe om) anerkendelse, er begrebet 
krænkelser væsentligt at nævne. Hver anerkendelsesform har således sin mod-
sætning i krænkelserne i de forskellige sfærer. I den solidariske sfære findes 
krænkelser eksempelvis i ydmygelser og ringeagt fra f.eks. kollegaer og ledere, 
hvilket kan skade individets følelse af vigtighed for gruppens succes. Krænkelser 
og mangel på anerkendelse kan føre til manglende selvværd og selvtillid og i sid-
ste ende til patologier såsom depression (Willig 2006). I denne rapport vil vi som 
nævnt benytte ovenstående forståelse af anerkendelsesbegrebet som udgangs-
punkt for en kritik af den marxistisk inspirerede forståelse af arbejdet som et 
grundlæggende behov hos mennesket. Med dette som baggrund vil vi vise, hvor-
dan vi tilskriver os et normativt arbejdsbegreb. 
 
4.3. Et normativt arbejdsbegreb 
Ligesom Hvid og Lund (2003) mener vi, at mennesket skaber sin identitet gen-
nem sit arbejde. Den afgørende forskel er, at vi med baggrund i Kenneth J. Ger-
gen (2006) og Vivien Burr (2003) mener, at individets identitet skabes i alle so-
ciale relationer, hvor Hvid og Lund kun har arbejdet som fokus for identitetsdan-
nelsen. Det, der i vores optik motiverer individet til at arbejde i nutidens sam-
fund, er at kæmpe for at opnå anerkendelse og undgå krænkelser på baggrund 
af samfundsmæssige og kontekstuelle diskurser. Denne anerkendelse kan kun 
opnås ved at skabe en sammenhængende livshistorie, der bygger på fremhævel-
sen af anerkendelsesværdige egenskaber hos individet. I denne forbindelse er 
det væsentligt, at der i det arbejde, man udfører, ligger et anerkendelsespotenti-
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ale. Ligesom vi opfatter anerkendelsesværdige aspekter som diskursivt bestemte 
og kontekstafhængige, ser Honneth anerkendelsen som foranderlig i tid og sted 
(2006). Derfor er der ikke nogle modsætninger i at anvende Honneths forståelse 
i denne sammenhæng. 
Udviklingsperspektiver for individets identitet i forbindelse med arbejdet er i 
denne anerkendelsesoptik forbundet med de egenskaber eller den opførsel, som 
giver anerkendelse. Med denne argumentation bunder motivationen for at udføre 
et godt stykke arbejde dag efter dag, at skabe et stykke kunst eller at gøre nye 
opfindelser i en forventning om anerkendelse i en eller anden kontekst. Til dette 
kommer, at anerkendelse i nutidens samfund er utrolig svær at opnå uden at re-
alisere sig selv på arbejdsmarkedet, fordi dominerende normer og diskurser be-
tyder, at individet opfatter arbejde og succes med dette som den væsentligste 
katalysator for anerkendelse (Willig 2005, Honneth 2005). 
Selv om vi anvender en konstruktivistisk tilgang, ønsker vi at tilskrive os en 
normativ holdning til arbejdet, der stræber imod, at mennesker oplever at have 
det godt i det samfund, de lever i. Målet for, hvad der gør, at man har det godt, 
er subjektivt. For langt de fleste er realiseringen af anerkendelsesværdige hand-
linger ud fra samfundets diskurser et mål for lykke.  
Ud fra ovenstående kan vi opstille følgende præmisser for et normativt ar-
bejdsbegreb: 
  
• Det menneskelige behov for anerkendelse konstrueres i interaktionen imel-
lem mor og barn 
 
• Behovet for anerkendelse i de tre sfærer; den private, den retlige og den 
solidariske skaber baggrund for al menneskelig handlen ud over basale fysi-
ologiske behov. Krænkelser og mangel på anerkendelse skaber patologiske 
tilstande 
 
• Samfundsmæssige diskurser danner baggrund for, hvad der opfattes som 
anerkendelsesværdigt af individet i samfundet 
 
• På denne baggrund opstår motivationen for arbejde ud over, hvad der kræ-
ves for at tilfredsstille basale behov 
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På denne baggrund er et positivt arbejde, et arbejde der giver anerken-
delse for mennesket, som udfører det. For at arbejdet skal have udviklings-
potentiale og være identitetsskabende for individet, skal det indeholde et aner-
kendelsespotentiale, som motiverer individet3. 
For at relatere denne normativitet til arbejdslivsforskningen, og derved også 
inddrage de fysiske aspekter af arbejdet, tager vi udgangspunkt i Hvid og Lunds 
begreber om et bæredygtigt arbejde. Dette skyldes, at disse begreber er udtryk 
for en udbredt forståelse af arbejdsbegrebet inden for arbejdslivsforskningen, og 
at det fokus på bæredygtighed i arbejdet, som kommer til udtryk i artiklen Be-
grebet arbejde i et bæredygtighedsperspektiv (2003), også indeholder elemen-
ter, der ud fra de eksisterende diskurser i samfundet vil være positive for indivi-
det i vores forståelse.   
Ved at forholde sig til den tredeling af arbejdet i labor, work og action4, som 
Hannah Arendt skaber for arbejdet, og diskutere den med Marx’ arbejdsbegreb 
ud fra en nutidig kontekst (Hvid og Lund 2003), skaber Hvid og Lund en be-
grebsramme for bæredygtighed i arbejdet bestående af; Det rytmiske, Det unik-
ke, Det værdi- og kulturskabende og det politiske5 (Hvid og Lund 2003).  
I Arendts tredeling kan forstås en anerkendelsesmæssig vægtning af forskelli-
ge typer af arbejde, som på mange måder også er gældende for nutidens sam-
fundsmæssige diskurser. Placeret i en anerkendelsesterminologi bliver det tyde-
ligt, at labor har den ringeste status i Arendts optik, og action har den højeste, 
med dertil følgende ulighed i anerkendelsespotientalerne, der knytter sig til de 
forskellige typer arbejde. Med en ikke-normativ tilgang kunne denne diskursive 
opdeling være lige så god som alt andet.  
                                                 
3 Dog kan et arbejde med meget anerkendelsespotentiale udgøre en belastning for individet, fordi der er så 
mange muligheder, hvilket vi vil vende tilbage til i afsnittet: Konsekvenser ved det skjulte arbejde. 
4 Labor: Den rutineprægede, kropslige og gentagende produktion 
Work: Den kreative proces, hvorigennem mennesket skaber nye nyttige ting 
Action: Unik, individuel handlen, løsrevet fra nytte og materialitet 
5 Det rytmiske: Svarende til labor. I den rytmiske forståelse ligger der en orientering imod det unikke. Det 
rytmiske skaber, via individets refleksion over den rytmiske hverdag, baggrund for Work og Action 
Det unikke: Svarende til work. Den udvikling, der sker for at forbedre arbejdsgange eller skabe nye 
værktøjer/metoder til arbejdet. Alle skal i Hvid og Lunds optik have mulighed for, efter evne, at tage del i det 
unikke 
Det værdi- og kulturskabende: Svarende til action. Det værdi- og kulturskabende kommer til udtryk i arbejdet, 
når folk tager stilling til forholdene i arbejdet og på den måde er medvirkende til at danne kulturer og værdier i 
forhold til arbejdet. Dette skal i Hvid og Lunds optik foregå ligestillet imellem frie individer og på baggrund af 
samfundsmæssige kulturer og værdier 
Det politiske: svarende til action. De forskellige politiske magtspil i, og omkring arbejdet, i Hvid og Lunds 
opfattelse skal alle aktører have adgang til disse magtspil. Og det skal bygges på samfundsmæssige debatter  
(Hvid og Lund 2003) 
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Men da vi som ovenfor begrundet tillægger os et normativt ønske om at give den 
enkelte medarbejder mulighed for at opnå mest mulig anerkendelse, mener vi i 
overensstemmelse med Honneth, at en mere anerkendende tilgang til alle typer 
arbejde er hensigtsmæssig. En sådan tilgang vil ydermere skabe større mulighe-
der for udvikling i arbejdet. Hvid og Lund giver udtryk for en afstandtagen fra 
dele af Arendts forståelse og viser samtidig en forståelse af de arbejdsformer 
(labor og work) som Arendt regner for underordnede, der kan tolkes som aner-
kendende ud fra vores tilgang: 
 
”Hun ser ikke, som Marx gør det, at den skabende aktivitet, som hos hende 
ligger i work, bygger på den viden og erfaring der er opnået gennem labor. 
Hun ser ikke hvordan action, menneskets specifikke individualitet, udvikler sig 
på baggrund af individuelle reaktioner og refleksioner over dagligdagens hæn-
delser og erfaringer, og dermed også er knyttet til labor og work.” (Hvid og 
Lund 2003, 16) 
 
På denne måde er vi i delvist enige med Hvid og Lund i, at mennesket skaber sig 
selv igennem arbejdet, men vi er ikke enige i, at behovet for denne skabelse er 
noget iboende i mennesket, eller at den nødvendigvis må komme gennem arbej-
det. Ved at forstå individets motivation som henholdsvis båret af frygt for fiasko 
samt forhåbninger om anerkendelse, kan vi samtidig nuancere arbejdet til både 
at være en trussel og en chance for individet. Det er i denne sammenhæng væ-
sentligt, at der findes klare forventninger til medarbejderen, så det tydeliggøres, 
hvordan anerkendelsespotentialer i arbejdet indfries, da medarbejderen ellers 
kan blive forvirret over alle de optioner for anerkendelse, der forekommer, og 
dermed forøge sin arbejdsmængde og i sidste ende ad denne vej knokle sig til 
stress, udbrændthed eller depression (Willig 2005). Det problematiske ved den 
øgede arbejdsmængde understøttes i Working time arrangements and social 
consequences – What do we know? (Albertsen et al. 2007), der sandsynliggør, at 
for lange arbejdsdage kan føre til et generelt dårligere helbred. Dette kan relate-
res til det bæredygtige arbejdsbegreb, som fremsættes af Hvid og Lund (2003), 
der med forståelsen af det rytmiske, det unikke, det værdi- og kulturskabende 
og det politiske arbejde skaber en forståelse af bæredygtigt arbejdes forskellige 
karakteristika. Denne forståelse vil i vores optik føre til bredere muligheder for 
anerkendelse, fordi der i Hvid og Lunds udvidelse af arbejdsbegrebet ligger et 
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øget anerkendelsespotentiale for de arbejdsformer, der i Arendts optik er basale 
og underordnede. Samtidig tydeliggør flere klassiske arbejdslivsundersøgelser, at 
der i et positivt arbejdsbegreb må indgå overvejelser om de fysiske krav i arbej-
det (eksempelvis Hvid og Lund 2003, Brendstrup 2001). Undersøgelser om kon-
sekvenserne af lang arbejdstid, forholdet imellem krav og kontrol i arbejdet, an-
strengelse og belønning mv. viser, at et arbejde med ubalance i disse faktorer 
skaber problemer for individet (Albertsen et. al. 2007, Karasek og Theorell 1990, 
Siegrist 1996). Disse fysiske og psykiske krav kan i vores optik blive belastende 
for individet på grund af individets motivation for at udføre et godt stykke arbej-
de, hvilket har sin baggrund i behovet om anerkendelse. Det er med disse tanker 
nødvendigt for os at udvide vores positive arbejdsbegreb til at imødekomme de 
fysiske konsekvenser, der kan være ved at arbejde for meget eller under uhen-
sigtsmæssige forhold i arbejdet. På denne baggrund bliver vores formulering af 
et positivt arbejdsbegreb som følger: 
 
• Et godt arbejde er et arbejde, der indeholder et gennemskueligt anerken-
delsespotentiale 
 
• Arbejdet må ikke være begrænsende for subjektets oplevede anerkendel-
sespotentialer uden for arbejdslivet 
 
• Arbejdet skal være fysisk og psykisk bæredygtigt, dermed skal arbejdet ik-
ke føre til krænkelser og nedslidning i form af fysiske og psykiske belastnin-
ger 
 
Det er væsentligt, at vi i forbindelse med dette arbejdsbegreb vil have ligge fo-
kus på de anerkendelsesmæssige aspekter forbundet med arbejdet, fordi der på 
områderne omkring de fysiske faktorer foreligger meget kvalificeret forskning, og 
derfor mener vi, at vi vil kunne skabe interessant og ny viden ved at have dette 
fokus på anerkendelsesbegrebet. Af denne grund afgrænser vi os fra at have fo-
kus på fysiologiske faktorer. 
Den mest markante forskel imellem vores og Hvid og Lunds forståelse af ar-
bejdet vil ligge i forhold til det rytmiske. I Hvid og Lunds opfattelse deltager indi-
videt i det rytmiske for at bidrage til livsprocesserne, de selv er en del af. Ud fra 
Side 39 af 92 
 
vores forståelse vil individet enten deltage for at tilfredsstille basale behov, og så 
søge anerkendelse i andre sammenhænge end i arbejdet, eller deltage i det ryt-
miske i erkendelse af, at anerkendelse næsten udelukkende kan opnås i samfun-
det, hvis man på en eller anden måde er tilknyttet arbejdsmarkedet. Den sidst-
nævnte tilgang vil være den tilgang, hvorigennem individet pga. ønsket om an-
erkendelse orienterer sig mod det unikke og derved skaber udvikling. 
Med dette positive arbejdsbegreb er vi nu i stand til at foretage vurderinger af, 
hvad der er godt, og hvad der er dårligt i forhold til skjult arbejde. Det er derfor 
relevant, at vi nu definerer, hvad vi karakteriserer som værende skjult arbejde. 
 
4.4. Det skjulte arbejde 
Det arbejde, der i nærværende rapport defineres som skjult arbejde, er ikke-
lønnede aktiviteter, der relaterer sig til det lønnede arbejdes udførelse (Wadel 
1984). Det skjulte arbejde har paralleller til det, der i daglig tale kaldes interes-
setimer (hkprivat.inforce.dk).  Ud fra Cato Wadels forståelse er der i takt med 
samfundets økonomiske, sociale og kulturelle udvikling opstået en nødvendighed 
for at skabe en bredere forståelse af, hvad der kan kaldes arbejde. Udviklingen i 
samfundet har tilført en lang række nye aktiviteter, som kræver tid, omtanke og 
ekstra indsats, men som man ikke i tidligere tiders samfund var bekendt med, og 
derfor var dette heller ikke en del af det traditionelle arbejdsbegreb (Wadel 
1984). Wadel ser i den samtid, han skriver bogen Det skjulte arbeid (1984) i, at 
der er en tendens til, at organisationer systematisk begynder at instrumentalise-
re den tid, som bliver brugt på disse nye aktiviteter, som er forbundet med udfø-
relsen af arbejdet, hvilket har medført, at de bliver mere skjult (Wadel 1984). 
Skjult arbejde er ud fra vores forståelse forbundet med de opgaver, som er nød-
vendige for at arbejdslivet skal fungere, men som er skjult, idet de ikke betrag-
tes som egentligt arbejde. Ud fra Wadel er det nødvendigt at indse, at det, som 
foregår på en arbejdsplads, ikke bare er løn, der byttes for arbejde mellem virk-
somhed og medarbejder: At gøre sit arbejde er ikke blot at opfylde sin del af 
kontrakten. Gennem henvisning til Durkheim pointeres det, at ”alt i en kontrakt 
er ikke kontraktuelt” (Wadel 1984, 86) og gennem citering af Hyman og Brough 
videreføres denne pointe, idet de vurderer, at når organisationer i det hele taget 
fungerer, er det en indikation på, at arbejdet ikke bare er instrumentelt, men in-
Side 40 af 92 
 
deholder vigtige værditilknytninger, som ofte er uformelle, og som ikke er en del 
af arbejdskontrakten – som eksempelvis samarbejde (Wadel 1984). Wadel vur-
derer, at de uformelle sociale relationer ofte er nødvendige for produktionen, 
men at dette arbejde oftest opfattes som snak, og derfor bliver det ikke aner-
kendt som reelt arbejde i organisationen (Wadel 1984). Tidligere var samarbejde 
indbygget i selve arbejdsorganiseringen, men den teknologiske udvikling har 
medført, at samarbejde ofte tages ud af selve produktionen og gjort til selv-
stændigt arbejde i form af møder (Wadel 1984). Wadels forståelse af det skjulte 
arbejde i arbejdslivet finder vi ikke kun begrænset til uformelle samtaler og sam-
arbejde, som også Gergen (2006) argumenterer for. Antallet af mennesker, vi in-
teragerer med, er blevet markant øget og begrebet networking bliver derfor et 
moderne begreb til at beskrive, hvordan visse samarbejdsrelationer kommer til 
udtryk i nutidens samfund. På baggrund af dette bliver det at arbejde forbundet 
med at oprette, udvide og vedligeholde sit netværk (Schwarz et al. 1999). Dette 
underbygges senere i den første kategori af vores afsnit 6.1 Samarbejdsrelatio-
ner og networking. Samtidig med dette er vi gennem de sonderende interviews 
blevet opmærksomme på, at netværk i høj grad skal bruges, når der søges nye 
opgaver, ligesom det at søge opgaver er forbundet med en aktiv indsats, som ik-
ke kan faktureres. Derfor mener vi, det bliver relevant at se på opgavesøgning 
som det andet analysepunkt for vores empiri.  
Wadel nævner kort efteruddannelse inden for det skjulte arbejde i arbejdslivet 
(Wadel 1984). Dette emne er mere relevant i dag, end det måske var, da Wadel 
foretog sin analyse, hvilket underbygges af Bovbjerg (2005) og Tynell (2001). 
Der findes mange former for formel og uformel udvikling, og disse bliver ofte ik-
ke anerkendt som arbejde, selvom de har direkte relation til dette. Derfor vil vi 
også behandle personlig og faglig udvikling som den tredje kategori for analyse. 
Ud over disse er det i forbindelse med selve begrebet det skjulte arbejde rele-
vant for os at undersøge, hvordan der i empirien opstår skjult arbejde. Dette 
kommer også til udtryk ud fra respondenternes forståelse af, hvad der er arbej-
de, og hvad der ikke er. Den arbejdsforståelse der kommer til udtryk i empirien 
bliver således den fjerde kategori, som vi finder relevant for analysen. 
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4.5. Tidsbegrebet 
I forhold til skjult arbejde er arbejdstid relevant at belyse. Wadel går tilbage i ti-
den og belyser, at det tidligere var normalt med en 60 timers lang arbejdsuge, 
hvor en normal arbejdsuge i dag er på 37 timer, og derudover kommer ferier og 
en lang række helligdage. Dermed lyder det som om, at arbejdet i dag fylder 
langt mindre end tidligere. Men ved at udvide begrebet det udførte arbejde til 
også at omfatte det skjulte arbejde, er arbejdsbegrebet langt bredere end det, 
der tidsmæssigt registreres som arbejde – det lønnede arbejde (Wadel 1984). 
Det, der bliver betegnet som arbejde, styres af de organisatoriske strukturerer 
på arbejdspladsen og i samfundet, og derfor er argumentationen i denne rapport, 
at det snævre arbejdsbegreb, som ofte anvendes i praksis, og som vi ser an-
vendt i denne rapports konkrete studie, udelukker en række aktiviteter, som har 
betydning for arbejdets udførelse, men som ofte ikke betegnes som arbejde. På 
den måde bliver det paradoksalt at tale om arbejdstid i det moderne fleksible ar-
bejdsliv. I forhold til det skjulte arbejdet bliver begrebet om tidsregime relevant, 
idet det danner rammerne for, hvordan individet forstår og tænker tid og den 
personlige erfaring af tid (Kamp et al. 2008). Globaliseringen og den teknologi-
ske udvikling har været med til at forandre tids- og rumopfattelsen. Dette er An-
thony Giddens inde på med begrebet om time-space separation, hvilket henfører 
til, at størstedelen af den sociale interaktion, som præger vores dagligdag, ikke 
længere er bundet af tid og rum (Andersen 2005), hvilket medfører forandringen 
af tids- og rumbegrebet. Udover dette bliver tid og arbejdstid også et specielt 
begreb at anvende i forhold til, at arbejdet i stigende grad bliver opgaveoriente-
ret. Tiden, som er kernen i kontrakten mellem arbejdsgiver og medarbejder, mi-
ster dermed sin betydning, og selvledelse af tid bliver dermed et omdrejnings-
punkt i arbejdslivet (Kamp et al. 2008). Det er også denne pointe, Beck kommer 
frem til, da han vurderer, at arbejdet bliver tidsmæssigt og kontraktmæssigt 
hugget itu (Beck 2002). Dermed opstår der i det moderne arbejdsliv nogle 
tidskonflikter mellem individualiseringen af tiden og behovet for samarbejde 
gennem synkronisering af tid. Leslie Perlow mener i denne sammenhæng, at der 
sker en væsentlig tidskonflikt i arbejdet mellem den tid, som skal anvendes til at 
udføre det, der opfattes som kerneopgaven og afbrydelserne. Denne opfattelse 
problematiseres yderligere, da ledelsens ikke skaber incitament for samarbejde, 
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da medarbejderne bliver belønnet individuelt. Gennem denne individualisering af 
arbejdet har medarbejdere en tendens til at fokusere på at løse deres eget pro-
blem, og dermed bliver kollegaer et forstyrrende element i hverdagen (Perlow 
1999, Prætorius 2007, Bovbjerg 2005). Hvis samarbejdet i en gruppe skal funge-
re optimalt, kræver det tilstrækkelige interaktive aktiviteter mellem medlemmer-
ne; men samtidig kræver det en synkronisering af tiden, så den enkelte ikke 
konstant bliver forstyrret og har tid til eget arbejde (Perlow 1999).  
Tidsdimensionen kan være med til at skabe en kompleksitet i det moderne ar-
bejdsliv, som kan være svær at håndtere. Tidskonflikterne kan være med til ska-
be en uforudsigelighed i arbejdet, hvilket kan medføre arbejde i aftentimerne og i 
weekenderne. I denne sammenhæng kan det desuden ses, at ferie taber sin me-
ning, fordi tanken om ferie kan være med til at skabe mere stress (Kamp et al. 
2008). Eksempelvis ses der hos Nebula en tendens til, at ferier eller feriedage 
bliver en belastning for den enkelte medarbejder, hvilket vi kommer ind på i af-
snittet 6.4. Arbejdsforståelse. Derudover viser mange studier, at mængden af 
arbejdstid har betydning for familiens trivsel, og hvis der er lange arbejdsdage, 
så kan det medføre en forringelse i work-life balancen6 (Albertsen et al. 2007). 
Pointen med ovenstående er, at tidsbegrebet er blevet en kompleks størrelse, og 
at arbejdstid i dag på en måde kan blive stemplet som forældet. Jesper Tynell 
konkluderer gennem hans studie, at ”Arbejdstid eksisterer i dag ikke som en 
størrelse, det er muligt at registrere, evaluere og regulere...” (Tynell 2001, 116). 
Det skjulte arbejde kan kort sagt beskrives som en række nødvendige ekstraop-
gaver i forbindelse med arbejdets udførelse, hvor omkostningen altid tilfalder 
medarbejderen (Schwarz et al. 1999). Gennem ovenstående kan der uddrages, 
at arbejdsbegrebet og tidsbegrebet i arbejdslivet kan betragtes som historisk og 
kulturelt bestemte, og disse begreber bliver dermed både relationelle og relative. 
Når vi anvender begrebet det skjulte arbejde, er det med hovedvægt på de kon-
krete opgaver, der udføres ved siden af det lønnede arbejde, men vi vil også for-
søge at komme ind på, hvordan medarbejderne hos Nebula beskriver deres over-
forbrug af tid i forhold til det lønnede arbejde. Samtidig vil vi redegøre for, i hvil-
                                                 
6 Work-life balance – begrebet anvendes den amerikanske arbejdslivsforsker Arlie Hochschilds analyse i bogen 
Tidsfælden, omhandlende det moderne arbejdslivs implikationer på familielivet. Hochschild beskriver, hvordan 
arbejdslivets væsentlige karaktérændringer har rykket ved balancen mellem arbejdsliv og familieliv, og at 
denne konflikt opleves som individualiseret. Hochschild vurderer, at ubalancen mellem work-life på længere sigt 
er et samfundsmæssigt problem (Hochschild 2003).  
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ket omfang tanker omkring arbejdet fylder bevidstheden hos den enkelte medar-
bejder. Det bliver altså væsentligt for os at undersøge, hvordan ovenstående 
forhold omkring arbejdstid kommer til udtryk i empirien i forhold til skjult arbej-
de. Arbejdstid kombineret med work-life balance bliver derfor vores femte analy-
sekategori. 
    
4.6. Hvorfor opstår skjult arbejde? 
I det følgende afsnit vil vi fremføre vores positionering gennem teoretiske per-
spektiver i forhold til, hvorfor et fænomen som skjult arbejde produceres og re-
produceres i arbejdslivet. Denne positionering vil tage udgangspunkt i Honneths 
anerkendelsesbegreb, som er blevet gennemgået i foregående afsnit, og vil blive 
videreudviklet med Foucaults forståelse af forholdet mellem magt, viden og di-
sciplinering. 
Brugen af Foucault som grundstøtte for den følgende teoretiske positionering i 
forhold til, hvordan skjult arbejde opstår, skal ses i lyset af dels vores konstruk-
tivistiske tankegang, samt de erkendelser vi har gjort os i løbet af vores abdukti-
ve metodiske arbejdsproces. Således er vi blevet opmærksomme på en gennem-
gående tendens hos vores respondenter, idet de har givet udtryk for handlinger 
og holdninger, der repræsenterer en diskurs, som, vi mener, umiddelbart kan er-
fares som frihed og eget ansvar samt selvledelse. Dette leder os hen til Foucaults 
forståelse af magt, hvilken vi vil anvende som en (selv)disciplineringstilgang i 
forhold til netop frihed og eget ansvar samt den dertil hørende selvledelse ud fra 
anerkendelsestankegangen beskrevet i foregående teoriafsnit. 
 
4.6.1. Magt og viden 
Foucault undersøger i mange af sine værker forholdet mellem magt og viden, og 
hvilke disciplinerende effekter disse forhold giver udslag i. Magt og viden er tæt 
forbundet. Viden betegner ikke, hvad der er endegyldigt sandt, men hvad der 
anerkendes som sandt i et bestemt samfund (Collin 2004). På den måde er det 
muligt at koble kontekstens viden med magt ved at forklare, at videns rolle er 
afgørende for, hvordan vi tænker, og hvordan vi handler. Magt er i den forstand 
ikke noget, der kan besiddes (forstået som vedvarende) og udgår ikke fra sam-
Side 44 af 92 
 
fundets institutioner og herskere. Derfor kommer magt heller ikke oppefra (Fou-
cault 2002) eller i det hele taget et bestemt sted fra. Magt er noget, der dannes i 
alle sociale relationer, hvilket dog ikke er ensbetydende med, at magten nødven-
digvis er lige fordelt (Foucault 2002). Dette må kunne studeres nærmere i den 
individuelle oplevelse af relationen/konteksten. I vores perspektiv kan magt 
dermed ikke opfattes som en fast struktur eller en form for kraft, som besiddes 
af bestemte grupper, men snarere som noget der opstår i konteksten – eller med 
andre ord; noget der opstår i relationerne. Derfor er vi enige i dette synspunkt:  
 
”… what matters in the study of governmental power is not so much the state 
itself, considered as a more or less unified set of instrumentalities, but rather 
the broader strategies of government within which the instrumentalities of the 
state are incorporated and deployed.” (Hindess 1996, 108) 
 
Denne tilslutning skyldes, at ingen kontekst fungerer uafhængigt af en helhed, 
og konteksten må på den måde forstås som forbundet til mere generelle kon-
struktioner af magt og viden på samfundsplan. Der er ingen homogenitet mellem 
de to niveauer forstået på den måde, at en given kontekst ikke er en direkte af-
spejling af samfundet og omvendt – men de spiller sammen (Foucault 2002) 
gennem, hvad vi kan kalde, en reproduktion – eller alternativt; dets modsætning 
som en afstandtagen og forandring. Individet i en kontekst kan således rekon-
struere den oplevede diskurs som en accept eller konstruere en direkte mod-
stand mod de gældende regler (læs: diskurser) eller en omfortolkning (Jensen 
2005). Placerer vi dette i en anerkendelsesterminologi kan individets handlemu-
ligheder stadig forstås som relationelt afhængige og derved foranderlige, og de 
er samtidigt afhængige af, at individet opfatter disse handlemuligheder som an-
erkendelsesværdige for sig selv. På den måde har vi opnået en overordnet ram-
me for vores videre positionering. 
I det følgende vil vi anvende Foucaults begreb government (Hindess 1996) til 
at forklare denne tankegang. Endvidere vil vi videreføre det ikke-essentialistiske 
perspektiv fra ovenstående. 
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4.6.2. Selvledelse 
Foucaults governmentbegreb kan indkredses gennem hans arbejde med discipli-
neringsteknikker til en form for selvledelse.  
 
“Government lies between domination and those relationships of power which 
are reversible; it is the conduct of conduct, aiming to affect the actions of indi-
viduals by working on their conduct.” (Hindess 1996, 97) 
 
En tæt forbundet pointe er, at government, sådan som Foucault anvender det, 
har til formål at regulere individuel adfærd gennem en normativ vurdering af 
dets adfærd. Således ligger der noget normaliserende i government, hvilket 
kommer til udtryk gennem forskellige teknikker, som har til hensigt at discipline-
re individer ud fra en ideologi om mennesket som et frit væsen (Hindess 1996). 
Den australske psykolog Michael White trækker i sin teori om individuelle ople-
velser af fiasko på Foucaults governmentbegreb (White 2004). White peger i den 
sammenhæng på, at den vestlige verden er konstrueret således, at individer for-
dres til at vurdere sig selv i forhold til at opnå succes. Succes er i denne termino-
logi et udtryk for at være et godt menneske – og deri ligger det normative. Men 
hvad, der er godt, afhænger af den kontekst, som individet vurderer sig selv ud 
fra – og opfatter sig selv i forhold til. På den måde kan vi tale om selvledelse, 
idet individet først og fremmest fordres til at skulle opnå succes og samtidigt må 
vurdere sig selv i forhold til de gældende succeskriterier. I modsætning til en 
form for domination (Hindess 1996), der kan refereres til som tvang af et individ 
med en meget ringe grad af frihed forstået som handlemuligheder, er govern-
mentality7 altså en tilnærmelsesvis teknik, som påvirker et individs ageren indi-
rekte ved at fokusere på den måde, som individet regulerer sin egen adfærd og 
selvopfattelse gennem relationerne. Vi mener, at Foucault udtrykker dette gan-
ske klart, når han siger:  
 
”Det sociale fratager mennesket dets frihed ved at påtvinge det en frihed til at 
sige og gøre noget bestemt. En frigørelse fra denne frigørelse ville handle om 
en frigørelse fra dette menneske.” (Jensen 2005, 143) 
 
 
                                                 
7 Hvor government må forstås som ledelse, er governmentality tilnærmelsesvist selvledelse. 
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Det betyder, at governmentality må forstås som noget, det enkelte individ bliver 
pålagt, idet det reflekterer over sin egen adfærd og ageren, og på den måde kan 
governmentality relateres til et individs oplevede anerkendelsesværdige handle-
muligheder, da det fordres til at sætte sin adfærd i perspektiv til sine omgivelser 
eller sin konteksts gældende normer. Dette betyder dog ikke, at et individ ikke 
kan stå i opposition til sine omgivelser, men det vil fremstille sit valg som noget 
anerkendelsesværdigt eller i det mindste forklare, hvorfor det opfattes som aner-
kendelsesværdigt af individet selv. Men denne selvledelse kan udnyttes til en 
form for disciplinering (Hindess 1996), idet det må være muligt at konstruere 
nogle normer for en given kontekst eller at påvirke allerede eksisterende normer 
i en bestemt retning, da vi forstår enhver kontekst som mellemmenneskelig in-
teraktion og derved som en social konstruktion. 
Denne teori kan vi anvende til på nuværende tidspunkt at stille os i en positi-
on, hvor vi mener, at skjult arbejde opstår, idet det opleves af det enkelte individ 
som et normativt krav for at være en god Nebula-medarbejder. Da vi antager, at 
det at være en god medarbejder er anerkendelsesværdigt, kan vi derved også 
sige, at det at udføre skjult arbejde må være konstrueret som anerkendelses-
værdigt, og derved rekonstrueres det i konteksten i sin egentlige form. Men vi 
kan også stille spørgsmålstegn ved om ikke skjult arbejde har et praktisk formål, 
forstået som at det ikke nødvendigvis i sig selv er anerkendelsesværdigt at udfø-
re skjult arbejde. Det skjulte arbejde kan desuden ses som værerende medvir-
kende til at skabe kontrol, at få løst opgaven eller hvordan den enkelte medar-
bejder nu vil betegne det at være en god Nebula-medarbejder. 
I det ovenstående har vi fremstillet en position, hvor vi anser skjult arbejde 
som en faktor for at være en god Nebula-medarbejder. Denne position vil vi i det 
følgende supplere med begrebet krænkelser fra anerkendelsestankegangen. An-
erkendelsesbegrebet kan altså indeholde muligheder for en alternativ fortolkning 
af et individs adfærd. Med afsæt i Honneth argumenterer vi for, at skjult arbejde 
opstår, enten fordi det er nødvendigt at udføre disse aktiviteter for at få adgang 
til anerkendelse, eller fordi fraværet af skjult arbejde fører til krænkelser. Det vil 
altså sige, at det at udføre skjult arbejde i sig selv kan give anerkendelse i form 
af det at være en god medarbejder eller det at være en god kollega. Gennem 
avancementet og de spændende opgaver, vil medarbejderen få adgang til yderli-
gere anerkendelse, ligesom man vil holde krænkelserne på afstand. Omvendt 
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kan man ved at nægte at tage imod disse ’tilbud’ opleve krænkelser i form af lav 
bedømmelse hos ledelsen, lav belønning i forhold til lønsats, samt at man af kol-
legaerne kan blive stemplet som værende ufleksibel, ikke-holdspiller og stagne-
ret i sin udvikling (Bovbjerg 2005). Individet har derfor en tendens til at indordne 
sig under og agere efter de normer, der er gældende inden for virksomheden, for 
at opnå anerkendelse og for at undgå isolation gennem udstødelse af det sociale 
fællesskab. På baggrund af ovenstående redegørelse er det relevant for os at 
undersøge, hvordan frihed, selvledelse og individets eget ansvar kommer til ud-
tryk under den sjette kategori for analyse: frihed og selvledelse. 
 
4.7. Opsummering 
På baggrund af de tidligere siders teoretiske overvejelser kan vi uddrage nogle 
hovedpointer, som har særlig betydning for de følgende afsnit i rapporten. Først 
har vi med udgangspunkt i Honneths anerkendelsesbegreb udviklet en forståelse 
af arbejdet som motiveret af behovet for anerkendelse, hvorfor arbejdet ses som 
en ud af flere mulige årsager til menneskelig udvikling. På baggrund af dette har 
vi præsenteret et positivt arbejdsbegreb, der forudsætter gennemskuelige aner-
kendelsespotentialer forbundet med det arbejde, som individet udfører. Samtidig 
er det nødvendigt, at anerkendelsespotentialet i arbejdet ikke er begrænsende 
for subjektets oplevede anerkendelsespotentialer uden for arbejdslivet, og at ar-
bejdet skal være fysisk og psykisk bæredygtigt. 
Med baggrund i Cato Wadels definition af det skjulte arbejde som værende ik-
ke lønnede aktiviteter forbundet med det lønnede arbejde, har vi fundet de fire 
første kategorier, som skal skabe en forståelse af, hvordan det skjulte arbejde 
konstrueres arbejdskonteksten hos Nebula: Networking og samarbejdsrelati-
oner, opgavesøgning, personlig og faglig udvikling og arbejdsforståelse.  
Ud fra arbejdstidens ændrede betydning i nutidens kontekst har vi redegjort 
for, hvordan det kontraktuelle forhold mellem medarbejder og arbejdsgiver æn-
drer karakter og arbejdstiden mister sin betydning som centrum for dette for-
hold. Dette kan betyde, at den reelle arbejdstid – inklusive det skjulte arbejde – 
øges kraftigt med konsekvenser til følge, hvilke vi vil komme ind på senere. Ar-
bejdstid og work-life balance bliver således det femte punkt i vores analyse.  
Vi har ydermere argumenteret for, hvordan det skjulte arbejde opstår på bag-
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grund af samfundsmæssige diskurser om frihed under ansvar og selvledelse, 
som individet underlægger sig via disciplineringsmekanismer, der fastsætter 
rammer, som individet skal måle sig på, i forhold til virksomheden. Dette leder 
os frem til frihed og selvledelse som det sjette og sidste punkt for vores analy-
se. 
I kapitel 6 vil vi analysere vores empiriske materiale ud fra de seks ovenstå-
ende punkter, og ud fra denne analyse søge at afdække, hvordan det skjulte ar-
bejde skabes i Nebula. Inden da vil vi diskutere konsekvenserne ved det skjulte 
arbejde. 
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5. Konsekvenser ved det skjulte arbejde 
Inden vi påbegynder vores empiriske analyse af, hvordan det skjulte arbejde 
konstrueres i Nebula, er det væsentligt at understrege betydningen af det skjulte 
arbejde for individet, da konsekvenserne problematiserer det skjulte arbejde qua 
vores normative arbejdsbegreb. I dette afsnit vil vi opstille konsekvenser ved det 
skjulte arbejde, som både er teoretisk og empirisk funderede.  
 
5.1. Konsekvenserne tilfalder individet 
En konsekvens ved det skjulte arbejde hos Schwarz et al. er, at omkostningerne 
ofte tilfalder medarbejderen i virksomheden (1999), hvilket især gør sig gæl-
dende i virksomheder som Nebula, hvor medarbejdernes arbejde er defineret 
som det arbejde, der kan faktureres til virksomhedens kunder. 
Det skjulte arbejde kan føre til en opkvalificering af medarbejderen, som f.eks. 
udvikling af fagkundskaber, der kan overføres til andre kontekster end virksom-
heden, og således også blive et gode for medarbejderen. Inden for Nebula kan 
medarbejdere blive headhuntet, når man af ledelsen udpeges som et talent. For 
eksempel beskriver Kamilla Jeppesen, hvordan hendes leder gennem HR-
afdelingen fandt en spændende stilling til hende (Interview: Kamilla Jeppesen, 
123), mens øvrige medarbejdere bliver forfremmet ved at gennemføre obligato-
riske kurser gennem Nebulas level-system. Dermed kan udførelsen af det skjulte 
arbejde betegnes som en win-win situation, hvilket fremstilles som noget positivt 
inden for managementlitteraturen (Bovbjerg 2005). Denne betragtning er vi dog 
ikke ubetinget enige i, idet vi ser en række negative konsekvenser forbundet 
med det skjulte arbejde, og den tidsmæssige omkostning forbundet med det 
skjulte arbejde ikke er den eneste. 
Vi anvender som beskrevet Honneth til at fremstille det anerkendelsesværdige 
og anerkendelsespotentialet ved det skjulte arbejde, og Honneths anerkendel-
sesbegreb kan således også anvendes i konsekvenserne for individet ved det 
skjulte arbejde. Konsekvenserne er således selve mulighederne for såvel aner-
kendelse igennem det skjulte arbejde, som krænkelserne ved ikke at udføre det 
skjulte arbejde. Muligheder for anerkendelse kan f.eks. ligge i beundring fra kol-
legaer, avancement i hierarki og lønstigning samt indfrielse af kravet om selvre-
alisering gennem f.eks. personlig udvikling, der ligger i samfundet. På samme 
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måde kan krænkelserne findes i dårlig bedømmelse af udførelsen af arbejdsop-
gaverne fra lederniveau og kunder, udelukkelse fra det sociale netværk på ar-
bejdspladsen og mobning fra kollegaerne. 
 
5.2. Muligheder og optioner 
Hos Willig bliver selve overvejelserne om, hvilke muligheder, der rummer aner-
kendelsespotentialer, en belastning for individet, når vedkommende konstant 
skal vurdere de forskellige muligheder og optioner. Hvor mulighederne hos Willig 
betegnes som særligt anerkendelsesværdige valgmuligheder, der sjældent op-
står, som f.eks. en forfremmelse, er optioner hyppigt forekommende og med 
længere holdbarhed, hvorfor det er nødvendigt for individet løbende at prioritere 
og vedligeholde optionerne for ikke at miste den potentielle anerkendelse, der 
kan ligge i dem. På grund af optionernes karakter af at være i overskud, kan det 
blive en belastning for individet at håndtere disse optioner, hvorfor Willig opfor-
drer til at orientere sig i forhold til muligheder frem for optioner (Willig 2005). I 
forhold til skjult arbejde kan disse tanker i høj grad anvendes til at illustrere kon-
sekvenserne, da det skjulte arbejde kan betragtes som optioner i kraft af over-
skuddet af lejligheden til at udføre det og dets uklare anerkendelsespotentiale. 
Man kan desuden beskrive, at skjult arbejde i nogen grad har en lang forældel-
sesfrist, idet der konstant præsenteres nye chancer for selvrealisering, opgave-
søgning, networking mv. Selvom anerkendelsen hos Honneth og i vores forståel-
se i høj grad kan betragtes som værende positiv og nødvendig for individet, ud-
gør kampen om anerkendelsen således i sig selv en belastning, fordi der altid til-
bydes flere anerkendelsesværdige valg, end individet kan nå at indfri (Willig 
2005). 
 
5.3. Frygt for udstødelse 
Vi vurderer, at individet har tendens til at indordne sig under og agere efter virk-
somhedernes normer for at opnå anerkendelse, og for at undgå udstødelse af det 
sociale fællesskab. Hvis individet ikke lever op til kravet om selvrealisering (eller 
andre samfundsmæssige eller organisatoriske krav) kan det blive marginaliseret 
eller udstødt (Gergen 2006, Willig 2006, Prætorius 2007). Denne tendens fører 
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ifølge Nadja U. Prætorius til udviklingen af en overlevelsesstrategi. Vores op-
vækstvilkår og livsomstændigheder har dog betydning for, i hvor høj grad denne 
overlevelsesstrategi udvikles. Oscar Negt beskæftiger sig også med denne pro-
blematik, idet han vurderer, at mennesket frygter at blive udstødt. Dette para-
doks betegner han med de to virkeligheder (Negt 1985). Den første virkelighed 
beskriver de forhold, der knytter sig til lønarbejdet; indkomst, tryghed, status 
osv., og den er præget af et sammenfald mellem individuelle og samfundsmæs-
sige interesser. Den første virkelighed er dominerende over samfundsmæssige 
og kulturelle forhold, og skal forstås i forhold til den anden virkelighed. Den an-
den virkelighed beskriver Negt som den første virkeligheds skyggeside. Her er de 
afkoblede eller udstødte mennesker placeret, som har det tilfælles, at de ikke er 
en del af det samfundsmæssigt anerkendte arbejdssystem. Styrken ved Negts 
anskuelse af de to virkeligheder ligger i, at det at være i den første virkelighed 
bliver den væsentligste kilde til at være en del af samfundets muligheder.. Willig 
vurderer, at individet kan søge alternative former for anerkendelse, hvis det op-
lever udstødelse eller marginalisering i arbejdet, men at det dog næsten er umu-
ligt, pga. arbejdets stærke diskursive position som primær kilde til anerkendelse 
i samfundet (Willig 2006). 
 
5.4. Den gode medarbejder 
Ifølge White er det i forhold til en normativ diskurs i samfundet, om hvad der 
udgør det gode menneske, at individer danner sit selv (2004). Derved oplever 
individet, at det konstant konstrueres som en målbar entitet ud fra, hvad der er 
anerkendelsesværdige egenskaber i samfundet. White oplever gennem sin psy-
kologpraksis, at mennesker tendentielt er tilskyndet til at yde en indsats for at 
lukke hullerne mellem vurderingen af dem selv og den norm, som individet ople-
ver som værende ønskværdigt eller anerkendelsesværdigt i konteksten. Hvad der 
er ønskværdigt og anerkendelsesværdigt opleves eksplicit gennem netop tabeller 
og skalaer. Det er netop denne eksplicitering, der bestemmer, ”at folks hand-
linger afspejler grader af utilstrækkelighed, abnormitet, uduelighed, inkompeten-
ce, håbløshed, frygtesløshed, underskud, ufuldkommenhed og værdiløshed” 
(White 2004, 12).  
Denne normaliserende vurdering kommer til udtryk på Nebula gennem en 
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vurdering af, hvordan den enkelte medarbejder formår at leve op til kravene om 
eksempelvis udvikling. På den måde måler Nebula deres medarbejdere i forhold 
til, hvor anvendelige de er for virksomheden, mens de lader det være op til den 
enkelte medarbejder at vedligeholde sin anvendelighed. Da tidsforbruget forbun-
det hermed ikke er utiliserbart, falder det indenfor vores definition af det skjulte 
arbejde. Konsekvenserne for Nebula-medarbejderen ligger med brug af Whites 
terminologi i risikoen for at udvikle en følelse af personlig fiasko, idet medarbej-
deren med hjælp fra den normative vurdering konstruerer en opfattelse af sig 
selv som mindre anvendelig end ønsket. På Nebula eksisterer endda en tendens 
til, at den daglige færden og anvendelighed er medarbejderens eget ansvar, 
hvilket vi anser som værende en yderligere potentiel vej til konstruktionen af 
personlig fiasko. Men selv samme vej, som i nogle tilfælde kan føre til en ople-
velse af personlig fiasko, kan også medvirke til, at medarbejderne konstrueres 
(konstruerer sig) som succeser, idet de oplever, at de formår at leve op til disse 
normer. 
For individet kan det være værd at overveje, hvorvidt det er i ens interesse at 
leve op til disse normer. Ifølge Bovbjerg opstår der gennem managementlittera-
turens udbredelse et sammenfald af interesser mellem virksomhed og medarbej-
der, idet diskursen om personlig udvikling løber mod fælles mål, hvilket hun op-
fatter som kritisk, og at dette kan betegnes som et kald frem for en pligt. Den 
gode medarbejder skal altså føle sig kaldet til sit arbejde. Kaldet opstår, idet 
medarbejderen gennem sit arbejde opnår personlig udvikling, og det er dermed 
lysten, der driver værket. Dermed omlægges orienteringen fra det sociale mod 
én selv (Bovbjerg 2005). Denne tanke beskrives videre i afsnit 6.3. Personlig og 
faglig udvikling. 
Sennett beskriver, hvordan ansatte under den fleksible kapitalisme ikke bliver 
husket for deres tidligere bedrifter, men at medarbejderen hele tiden måles i for-
hold til deres indsats her og nu. Dette kommer til udtryk hos Nebula, hvor utili-
seringsprocenten nulstilles hvert år. Ifølge Sennett betyder dette, at medarbej-
derne lider af kognitiv dissonans, hvor de konstant fokuserer på de faldgruber, 
der måtte ekskludere dem fra deres arbejde (Sennett 1999). Kravet om utiliser-
bar tid hos Nebula udgør en belastning for medarbejdere, der eksempelvis ikke 
har nogen opgaver, fordi det bliver sværere at nå de fastlagte mål, da tiden, der 
bliver brugt på opgavesøgning, ikke kan faktureres til kunderne: 
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”Men den administrative del af at registrere sin tid, kan godt nogle gange væ-
re lidt langhåret. Det der med, at der er så meget fokus på det med sin utilisa-
tion. Jeg havde på et tidspunkt, jeg ved ikke, om man kan kalde det for om-
vendt stress, jeg havde en periode, hvor der simpelthen ikke var så meget at 
lave, det var lige i en sommerferieperiode for så falder ens utilisation, og man 
kan ikke gøre noget ved det.” (Interview: Kamilla Jeppesen, 131) 
 
Hos Nebula har vi ikke haft adgang til de faktiske tal på hvor mange, der er ramt 
af stress, men gennem interviewene har vi bemærket, at det er et problem for 
virksomheden: 
 
”Jeg synes, der er for mange, der får stress. Men det er ikke over landsgen-
nemsnittet. Så kunsten er jo at opdage det, før det går rigtigt galt, og det er 
så mit ansvar. Det er mine medarbejdere.” (Interview: Torben Mattiessen, 23) 
 
Problematikken omkring stress ses også i måden, ledelsen forsøger at få en for-
nemmelse for, om deres medarbejdere er pressede. Et redskab, der bliver brugt 
til at holde øje med, at medarbejderne ikke kommer til at gå ned med stress, er 
gennem Nebulas eget timeregistreringssystem.  
 
”Jeg har jo nogle helt konkrete redskaber. Hvis folk igennem en længere peri-
ode, altså det kan være mere end 3-4 uger, registrerer væsentligt over nor-
men af timer, så skal jeg følge op på, om det er, fordi de nyder at give den en 
skalle på et eller andet projekt, hvor de nærmer sig en deadline, hvor de sy-
nes det er sjovt, eller om de er pressede. Så jeg har nogle faresignaler, jeg 
kan gå efter.” (Interview: Torben Mattiessen, 24) 
 
Vi finder det problematisk, at dette er et redskab, da mange timer ikke bliver re-
gistreret, hvilket vi nærmere vil komme ind på i afsnittet om konstruktionen af 
det skjulte arbejde hos Nebula. 
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5.5. Det skjulte arbejde set ud fra de klassiske arbejdsmiljømodel-
ler 
Det stresselement, som kunne ses i Kamilla Jeppesen citat omhandlende om-
vendt stress, kan beskrives gennem inddragelse krav-kontrol modellen8, som er 
skabt af den amerikanske arbejdsteoretiker Robert A. Karasek. Karasek argu-
menterer gennem modellen for, at medarbejdernes kontrol i og over arbejdet er 
den mest afgørende faktor for et godt psykisk arbejdsmiljø og dermed afgørende 
for, om arbejdet bliver belastende eller udviklende (Lund 2007). Ifølge Helge 
Hvid er social støtte, som Karasek og Töres Theorell (1990) tilføjer som en ekstra 
dimension, en vigtig faktor for arbejdslivets kvalitet og tilføjer, at det vil være 
hensigtsmæssigt at inddrage social støtte som et parameter i kontroldimen-
sionen. Michael Marmot indkredser denne parameter i kontrolbegrebet, idet 
Marmot bruger socialt netværk værende en faktor, der kan give mere kontrol i 
arbejdet (Hvid 2008). Dette kommer til udtryk hos Nebula, hvilket vi vil beskrive 
nærmere i afsnit 6.1. Samarbejdsrelationer og networking. Da Karaseks model 
blev udviklet var det sandsynligt, at medarbejdere med stor grad af autonomi og 
gode muligheder for at lære også havde stor indflydelse på arbejdet. Hvid vurde-
rer i denne sammenhæng, at kombinationen af selvledelse og systembaseret 
kontrol (standardisering) i moderne jobs kan skabe en lille kontrol, selvom disse 
jobs er præget af en høj grad af autonomi og høje krav til kompetenceudvikling 
(Hvid 2008). Vi er af den opfattelse, at dette kan knyttes til det skjulte arbejde, 
idet mængden af det skjulte arbejde øges, fordi individet konstant forsøger at få 
kontrollen over arbejdet. Den standardisering eller de kontrolsystemer, som 
medarbejderne hos Nebula er underlagt, er med til at øge mængden af det skjul-
te arbejde, da det eksplicit kræves, at arbejdsopgaven udføres, selvom det måt-
te tage længere tid en beregnet: 
 
                                                 
8 Krav-kontrol modellen består af fire felter, der er opdelt efter to dimensioner, hvor Karasek skelner mellem kontrol 
(indflydelse og beslutningsspillerum, som Karasek kalder for Decision Laitude) og de arbejdsmæssige krav 
(Psycological demands) (Karasek el al. 1990, Agervold 1998) 
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”Nebula, de har trukket det lange strå ved at sige: Jeg er ligeglad med, hvor-
når du arbejder, du skal bare nå 75 % af din tid9 på kunder. Hvis du vil opfyl-
de det, og være en artig elev, så bliver du nødt til at arbejde ekstra." (Inter-
view: Gitte Madsen, 116) 
 
Et andet problem, vi finder hos Nebula, er desuden, at de ansatte hos Nebula be-
skriver, at belønningen ikke altid stemmer overens med anstrengelserne. Denne 
diskussion lægger op til en anvendelse af den schweiziske sociolog Johannes 
Siegrists anstrengelses-belønnings model. Modellen demonstrerer, at den største 
risiko for arbejdsbetinget stress findes, hvor den ydede anstrengelse er større 
end den opnåede belønning (Siegrist 1996; Lund 2007). Gennem vores indsam-
lede interviewmateriale finder vi en ubalance mellem anstrengelse og belønning, 
idet medarbejderne ikke bliver belønnet for det skjulte arbejde, hvorfor den yde-
de anstrengelse eller arbejdsindsats er større end den opnåede belønning.  
 
”Jeg er generelt imod interessetimer. Jeg mener ikke, at den løn, jeg får, be-
rettiger til et forventningsniveau, der er over de 37 timer.” (Interview: Simone 
Nielsen, 107) 
 
Ifølge Siegrist er belønningen ikke alene den løn, man får, men også den agtelse 
og anerkendelse, ens arbejde afføder formelt og uformelt blandt kollegaer samt 
gennem titler og tryghed. De to sidstnævnte kalder Siegrist for statuskontrol, er 
det forhold, at man er sikker på sin ansættelse og sit karriereforløb (Hurwitz 
2003; Lund 2007). Siegrist vurderer, at individet accepterer anstrengelses-
belønnings-ubalance i tre situationer: 1) Hvis der ikke er andre job at få, 2) hvis 
man kan gennemskue, at belønning opnås senere eller 3) hvis man har et co-
pingmønster, der er præget af overforpligtelse (Hurwitz 2003). Mens ingen af de 
interviewede giver udtryk for, at de ikke kan få job andre steder, finder vi hos 
Nebula, at denne ubalance accepteres af nogle, fordi de forventer, at blive be-
lønnet senere gennem forfremmelse og spændende opgaver mv. Andre er præ-
get af overforpligtelse for at udføre arbejdsopgaverne. Disse er ifølge Siegrist 
dem, der altid tænker i job og ofte får dårlig samvittighed. Dog fremgår det af 
interviewene, at der er mange, der er rejst, fordi denne ubalance blev for stor 
                                                 
9 De 75% er misvisende, da det faktuelt er alt ens arbejdstid, der skal faktureres. Den korrekte udregning hedder, at 
73% skal faktureres. De sidste 27% udgør 6 ugers ferie og helligdage. 
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(interview: Jakob Dalsgaard, 55). 
Tabet af medarbejdere, som rent praktisk kan skabe et tab af faglig kapacitet, 
kan samtidig svække det faglige netværk i Nebula.  Ifølge Karaseks begreb om 
condusive economy kan det pointeres, at den kollektive/produktive kapacitet i 
virksomheden er vigtig, da videnstunge virksomheder som Nebula er afhængige 
af gode samarbejdsrelationer for at være konkurrencedygtige. I begrebet om 
condusive economy kan ses et centralt udviklingsperspektiv (Hvid 2008), som vi 
vil komme ind i rapportens afsnit om forandringsmuligheder. Når virksomheden 
implicit opfordrer medarbejderen til at udvide den kollektive kapital ved selv at 
skabe et netværk uden at gøre tidsforbruget utiliserbart, kan det tænkes, at 
networking bliver en byrde for medarbejderen. Vi fandt hos Nebula flere eksem-
pler på medarbejdere, der brugte meget tid på at vedligeholde deres netværk i 
virksomheden, mens andre helt undgår samarbejde med kollegaer:  
 
”Man kan ikke presse folk til at arbejde sammen. Det at arbejde sammen, det 
er en lyst, folk skal have.” (Interview: Henrik Nielsen, 34) 
 
Hvis der forud for enhver relation med kollegaer ligger en cost-benifit analyse 
hos den enkelte medarbejder, om den forestående relation er berigende eller ej, 
bliver udviklingen af netværket og dermed den kollektive kapacitet bremset. 
Omvendt kan konkurrencen om en plads i det faglige og sociale fællesskab bety-
de, at medarbejderne skærper deres evner, hvilket kan komme virksomheden til 
gode. Som nævnt i forrige afsnit betyder anerkendelsesværdien ved at være 
dygtig til sit arbejde, at medarbejderen uanset hvad vil søge at leve op til krave-
ne, der tillader deltagelsen i faglige netværk. At networking ikke er utiliserbart, 
ser vi som en begrænsning af udviklingen af netværk, hvilket ikke er i Nebulas 
interesse, da det kan afstedkomme et tab af kollektiv kapacitet. På samme måde 
er arbejdet hos Nebula organiseret således, at man uden et netværk i mange til-
fælde har svært ved at udføre arbejdsopgaver, ligesom de spændende opgaver 
ofte fås gennem det faglige netværk, hvilket kommer til udtryk hos Kamilla Jep-
pesen ved ”at man får et meget bredere netværk og får kontakt til nogle folk og 
kan tale med dem […] så åbner det for mange flere muligheder” (Interview: Ka-
milla Jeppesen, 129).  
Nebula gør det nødvendigt for medarbejderne at bruge tid på at networke, 
men spørgsmålstegn er, om det er bæredygtigt i forhold til det psykiske arbejds-
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miljø at fastholde dette implicitte vilkår, om at netværk ikke skal anerkendes 
som arbejde. En anden konsekvens ved nødvendigheden af at have et fagligt 
netværk for at løse opgaver er, at kollegaerne bliver forstyrrende elementer. 
Konsekvensen ved det kan være, at medarbejderne arbejder hjemme for ikke at 
blive forstyrret.  
 
”Jeg vil sige mindst et par dage om ugen, arbejder jeg derhjemmefra... for når 
man har været i IT-branchen og et sted i nogle år, så får man en masse for-
skellige ansvarsområder og en masse kontaktflader så... man kan blive for-
styrret lige lovligt meget, når man er på arbejdspladsen.” (Interview: Michael 
Christensen, 79) 
 
5.6. Opsummering 
I dette kapitel har vi gjort rede for, at omkostningerne ved det skjulte arbejde 
ofte tilfalder individet. Der er mange muligheder for anerkendelse gennem det 
skjulte arbejde, men det er nødvendigt at kunne håndtere de muligheder, der 
opstår, for at undgå patologiske tilstande (Willig 2005). 
Hvis ikke individet opfylder de mål, der opstilles, er der desuden en fare for, at 
individet konstrueres som en personlig fiasko. Derfor opleves det skjulte arbejde 
som væsentligt at udføre, idet det skaber mulighed for et positivt selvbillede, 
hvis individet lever op til kravene. Dermed søger individet hele tiden at mindske 
muligheden for at blive marginaliseret eller udstødt. Hvis individet ikke kan reali-
sere sig selv gennem opfyldelse af behovet om anerkendelse, vil individet ifølge 
Honneth søge alternative fællesskaber, hvor det kan opnås anerkendelse. Vi ser 
ikke nogen mulighed for denne alternative anerkendelse i Nebula, da der hersker 
en stærk diskurs om overholdelse af kravene. Hvis individet ikke indfrier kravene 
hos Nebula, er der risiko for at danne en negativ selvforståelse. Kombinationen 
af de omfangsrige kontrolsystemer og selvledelse, skaber belastninger hos med-
arbejderne, idet denne kombination fører til lav kontrol og dermed lange arbejds-
tider, hvilket Albertsen et al. argumenterer for er skadeligt for individet (2007). 
Dette ses især gennem begrebet om utilisérbar tid. Dermed bliver det skjulte ar-
bejde omfattet af et ønske om at have kontrol over arbejdet, for derigennem at 
blive anerkendt som en god medarbejder. Utiliseringsmålet stresser også medar-
bejderne, når de ikke har nogen arbejdsopgaver, da mangel på opgaver kan eks-
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kludere dem fra deres arbejde og dermed anerkendelsespotentialer. Endvidere 
oplever vi gennem empirimaterialet en ubalance mellem medarbejdernes an-
strengelser og belønningen, de modtager, og mange medarbejdere har sagt op 
på grund af denne ubalance, hvilket kan være med til at svække den kollektive 
kapacitet. Da medarbejdernes samarbejdsrelationer og networking ikke belønnes 
i Nebula, bliver disse ofte en belastning for medarbejderen og forstyrrende ele-
menter, hvilket vi finder problematisk for udviklingen af den kollektive kapacitet. 
Dette vil vi komme nærmere end på i afsnittet om forandringsperspektiver. Dog 
vil vi inden da præsentere, hvordan det skjulte arbejde konstrueres hos Nebula.  
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6. Konstruktion af det skjulte arbejde hos Nebula 
Dette kapitel vil tage udgangspunkt i empirien for at vise, hvordan organisatori-
ske og sociale dynamikker er med til at konstruere det skjulte arbejde hos Nebu-
la. Vores analyse er tematiseret ud fra den præsenterede teoretiske diskussion i 
kapitel 4 og operationaliseret ud fra vores metodiske overvejelser i kapitel 2. 
 
6.1. Samarbejdsrelationer og networking 
Generelt giver medarbejderne ofte udtryk for, at der er et godt fællesskab hos 
Nebula, og i den forbindelse refereres der ofte til ”fredagsbaren” og ”andre socia-
le aktiviteter” (Interview: Kamilla Jeppesen, 129). Disse aktiviteter betragtes ik-
ke som arbejde, men der gives udtryk for vigtigheden af samarbejdsrelationer:  
 
”(…) altså, at de hjælper hinanden … det ser vi (Nebula) da meget positivt på. 
Det vigtigste for at kunne begå sig i Nebula, det er, at man har et godt per-
sonligt netværk.” (Interview: Torben Mattiessen, 18) 
 
Samarbejdsrelationer er væsentlige, da medarbejderne har brug for opretholdel-
se og pleje af netværk i forbindelse med søgning af opgaver, hvilket vi kommer 
ind på i afsnit 6.2. Opgavesøgning. Desuden er der brug for hjælp fra kollegaer 
til løsning af konkrete opgaver gennem sparring og vidensdeling. 
Således kendetegnes en god kollega i Nebula som én, der giver sig tid til at 
hjælpe uden at krænke den, der spørger, ved at drage vedkommendes kompe-
tencer i tvivl: 
 
”En god kollega er sådan en, jeg kan gå hen til og sige, ved du hvad, jeg har 
fået en opgave, jeg har fået en mail, hvor der er et fremmedord, kan du ikke 
lige - jeg kan ikke forstå den her sag, hvordan er det egentlig den virker. Hvis 
han er en god kollega, så ryster han ikke på hovedet, så accepterer han, at 
jeg er uvidende på det område, og så fortæller han mig om det.” (Interview: 
Kristian Pedersen, 74) 
 
En væsentlig pointe er, at samarbejdsrelationer ikke anerkendes i Nebula, da det 
at skabe disse ikke kan faktureres til kunden. Gennem Nebulas tidsregistrering 
og Nebulas scoresystem lægges der op til, at den enkelte belønnes ud fra det in-
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dividuelle arbejde. Når en medarbejder kontakter en kollega med et fagligt pro-
blem, skal denne medarbejder kunne henvise til en claim-kode for at deres sam-
arbejde kan registreres. Hvis der ikke findes en claim-kode, skal vedkommende, 
der giver hjælpen, vurdere, om der kan findes overskud til at bidrage, da den tid, 
der bruges på hjælpen, skal indhentes et andet sted. Kollegaer kan dermed op-
fattes som forstyrrende elementer i arbejdets gang, hvilket Prætorius (2007) og 
Perlow (1999) sandsynliggør, ligesom det kommer til udtryk i empirien: 
 
”Så bygger man stille og roligt et forhold op til vedkommende. Og til sidst en-
der det med, at man har sparet og hjulpet hinanden så meget, så virker det 
ikke længere som et forstyrrende element, når man kommer og spørger.” (In-
terview: Jakob Dalsgaard, 56) 
 
Dette citat viser samtidig, at hvis relationerne er tilstrækkeligt nære, kan det for-
styrrende element mindskes til et minimum, idet det bliver en implicit del af det 
at være en god kollega at bruge sin skjulte arbejdstid på at tale med nære kolle-
gaer. Vi kan endvidere sige, at ”fredagsbaren” og ”andre sociale aktiviteter” ska-
ber et forum, hvor medarbejderne kan udvikle nære relationer, så de ikke ople-
ver kollegaerne som forstyrrende elementer. Dette er problematisk, fordi disse 
uformelle samtaler mellem kollegaer øger tiden anvendt på skjulte arbejde. For:  
 
”Når man mødes med gode kolleger, så diskuterer man jo også noget, som er 
fagligt, som i virkeligheden er arbejdsmæssigt, men det bliver heller ikke regi-
streret.” (Interview: Simone Nielsen, 106) 
 
Dermed underbygges tendensen til, at samarbejdsrelationer bliver en del af det 
skjulte arbejde, fordi disse samtaler er vigtige for arbejdets faktiske udførelse. På 
den ene side bliver samarbejde og relationer beskrevet af ledelsen som vigtige 
for at kunne begå sig på Nebula, men på den anden side bliver det ikke registre-
ret som utilisérbar tid, hvilket vi anser som et paradoks. Dette vil vi gå videre 
med i de følgende afsnit. 
Når medarbejderne skal have en opgave, kan denne tildeles ved hjælp af Ne-
bulas intranet eller via den enkelte medarbejders ressourceleder. Det viser sig 
dog, at medarbejderne i praksis er tilbøjelige til at finde deres opgaver gennem 
deres personlige netværk: 
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”Den eneste måde at få de rigtige interessante opgaver på er at have et or-
dentligt netværk. Man kommer ikke på de interessante opgaver ved at gå af 
de officielle kanaler, for de rigtig interessante opgaver bliver aldrig slået op in-
ternt […] Jeg er ved at skifte til en ny opgave, som jeg har fået via mit net-
værk. Jeg blev ringet op om mandagen, og så var det aftalt om tirsdagen, for-
di der var en, der sagde op om onsdagen. Det er sådan noget under hånden, 
som gør, at det er vigtigt at bevare sine sociale kontakter rundt omkring i or-
ganisationen. Det er sådan noget, jeg bruger mine pauser til.” (Interview: Si-
mone Nielsen, 106) 
 
Flere medarbejdere har endda oprettet egne systemer, hvor de strukturerer de-
res netværk:  
 
”[Jeg har] oprettet et regneark, hvor jeg kommer folk ind […] på et tidspunkt 
bliver netværket så stort […] og der synes jeg, det er en hjælp.” (Interview: 
Kamilla Jeppesen, 125) 
 
Nebula betragter som nævnt i ovenstående afsnit networking som en anerken-
delsesværdig kompetence og stiller derved et krav til medarbejderne om, at de 
har et netværk. Endvidere opfordres medarbejderne under MUS-samtalen til at 
pleje og videreudvikle deres netværk: 
 
”[A]t netværke og opbygge netværk, det er en af de basale kompetencer, som 
vi (Nebula) fokuserer på i udviklingen. Networking is everything. Hvis nogen 
har et konkret problem så [må man] bruge sit eget netværk og det er noget, 
at vi (Nebula) også fokuserer på i den årlige udviklingssamtale, at i år synes 
jeg, at du skal gøre mere ved den der internationale relation.” (Interview: 
Torben Mattiessen, 18). 
 
På den måde kan vi sige, at den enkelte Nebula-medarbejder eksplicit opfordres 
til at udføre skjult arbejde i form af networking i form af at vedligeholde og ud-
vikle sine sociale relationer. Dette kommer til udtryk gennem respondenternes 
formuleringer i forhold til deres faktiske brug af sparring med kollegaer, sociale 
aktiviteter som uformelle samtaler/dialoger (som fremmer den oplevede nytte 
ved sparring) og den mere fagligt orienterede form for netvwoking, der alle kan 
karakteriseres som aktiviteter, som er relevante og ”vigtige” (Interview: Torben 
Mattiessen, 18), men som ikke kan registreres som utilisérbar tid, hvilket skjuler 
dette arbejde i tidsregistreringen. Det følgende afsnit har til hensigt at konkreti-
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sere dette gennem et fokus på opgavesøgning. 
 
6.2. Opgavesøgning 
”[H]vis man ikke kan blive lejet ud til et projekt, så har, i første omgang, afde-
lingslederen og ressourcelederen et issue, men i sidste ende er det dig selv, 
der går ind og får problemet.” (Interview: Jakob Dalsgaard, 49) 
 
Når en medarbejder ikke har en opgave, kan vedkommende få et problem med 
at opfylde utiliseringsmålet. Den enkelte medarbejder må i tilfælde af manglende 
opgaver i kalenderen søge at skaffe sig adgang til projekter. For at skabe denne 
adgang er det nødvendigt hele tiden at vedligeholde sit netværk for at få de inte-
ressante opgaver:  
 
”Den eneste måde at få de rigtige interessante opgaver på, er at have et or-
dentligt netværk.” (Interview: Simone Nielsen, 106) 
 
Dette underbygger netværkets relevans for medarbejderens mulighed for at gøre 
sig anvendelig for Nebula. I interviewene omtales dette som vigtigheden af ”at 
kende de rigtige mennesker” (Interview: Simone Nielsen, 111 og Gitte Madsen, 
114). Vi mener, at der ligger en usikkerhed hos medarbejderen, der aldrig kan 
vide sig sikker på, om netværket er tilstrækkeligt for at opfylde dets funktion. 
Derfor er jagten på det rette netværk en aldrig afsluttet skjult arbejdsopgave. 
Dette, ser vi, lægger et pres på den enkelte medarbejder om at være til stede 
når og hvor, der er mulighed for networking, hvilket kommer til udtryk hos Mi-
chael Christensen:  
 
”[J]eg har været lidt frustreret i perioder over der var sådan en kultur med 
dem der mødte sådan tidligt om morgenen de havde lidt sådan en klub, altså 
som styrede arbejdsopgavefordelingen i perioder der, det var meget frustre-
rende for mig. Så det er en måde det kan ske på, at det er de morgenduelige 
der laver morgenmødet og som sidder og bekræfter hinanden i at de flittige a-
mennesker og så videre.” (Interview: Michael Christensen, 90) 
 
Ovenstående citat er således et eksempel på, hvordan det er nødvendigt at udfø-
re skjult arbejde i form af networking for at finde nye opgaver effektivt. Endvide-
re viser citatet, hvordan de, der ikke er morgenduelige, hindres i deres adgang til 
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opgaverne, hvilket står i kontrast til deres opfattelse af frihed og fleksibilitet. Så-
ledes mener vi at kunne se, at medarbejdernes umiddelbare frihed til at admini-
strere deres egen tid bliver påvirket af dette eksplicitte krav om networking. Det-
te leder os endvidere i retning af at kunne identificere et konkurrenceelement 
blandt Nebula-medarbejderne, hvilket, vi mener, er en konsekvens ved den 
grænseløse kultur, der hersker hos Nebula. Konkurrence må i dette konkrete til-
fælde forstås som en kamp for den enkelte medarbejder om at kvalificere sig til 
fremtidige opgaver, således at kravene til den utilisérbare tid kan opfyldes. Dette 
bliver først og fremmest et problem, hvis en medarbejder ”[…] ikke kan blive le-
jet ud til et projekt, så har, i første omgang, afdelingsleder og ressourceleder et 
issue, men i sidste ende er det dig selv, der går ind og får problemet, for så går 
man jo hen og bliver betragtet som værende i overskud” (Interview: Jakob Dals-
gaard, 49). 
For det andet kan der opstå et problem, som i Michael Christensens tilfælde 
(jf. citatet af Michael Christensen, 90), hvor den ellers umiddelbart oplevede fri-
hed reelt set bliver et problem for den enkelte medarbejder. Vi ser, at Michael 
Christensen føler sig tvunget til at vælge mellem to muligheder, som begge 
fremlægger et anerkendelsespotentiale for ham: Den ene mulighed er at blive en 
af de ”morgenduelige” og dermed anvende et klart men logisk nødvendigt af-
grænset tidsrum til networking og derigennem opgavesøgning. På den anden 
side står muligheden for i det samme tidsrum at prioritere sit forhold til sin fami-
lie. Derved kan vi sige, at medarbejdernes umiddelbare frihed påvirker medar-
bejderne i retning af at skulle konkurrere i forhold til den anvendte tid på net-
working og opgavesøgning tid, hvilket i sidste ende bliver et spørgsmål om den 
enkelte medarbejders anvendelighed for Nebula. 
 
6.3. Personlig og faglig udvikling 
Der er en generel tendens hos Nebula til, at udvikling er et afgørende nøgleord 
for det anerkendelsesværdige. Det være sig den faglige udvikling som at holde 
sig opdateret i forhold til sine kompetencer, ligesom det kan være i form af per-
sonlig udvikling. Udvikling er et centralt krav hos Nebula, fordi det er vigtigt, at 
den enkelte er en attraktiv medarbejder, og derfor kræves en konstant såvel fag-
lig som personlig udvikling, hvilket underbygges af Bovbjerg (2005). Hos Nebula 
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kan dette f.eks. ses i følgende citat: 
 
”Altså jeg kan jo godt sige til mine medarbejdersamtaler, det du siger [er, at ] 
du er glad for det, du laver nu, og du har ikke lyst til at udvikle dig væk fra 
det. Det er helt i orden, men jeg kan så ikke garantere dig, at Nebula har et 
job til dig om fem år.” (Interview: Torben Mattiessen, 12) 
 
Det kendetegnende for en medarbejder i Nebula er, at de er aktører i en vedva-
rende proces, hvor tilpasning til konstant skiftende krav fra Nebulas side er et 
nøgleord. Anerkendelsen ligger i form af lønforhøjelse, bonus, adgang til højere 
level og de spændende opgaver, mens det modsatte er isolering som at føle sig 
kørt ud på et sidespor og i værste fald en fyring. Således ses det, at de enkelte 
medarbejdere forsøger at optimere og udvise kompetence som følge af, hvad der 
af afdelingsleder, Torben Mattiessen, opfattes som et ”indefra kommende drev”: 
 
”De skal kunne motivere sig selv, fordi vores motivation skal komme indefra, 
så det skal være nogen med et eller andet form for drev, der ønsker at være 
gode. Man bliver ikke en god Nebulamedarbejder, hvis man er her, fordi jeg er 
her 37 timer om ugen, så får jeg min løn, så hov nu er der gået 7,5 time, nu 
går jeg hjem.” (Interview: Torben Mattiessen, 10) 
 
Hos Nebula ses en form for instrumentalisering af selvudviklingen gennem de lø-
bende afholdte personlige medarbejdersamtaler.  Personlig udvikling er klart i fo-
kus ved de årlige samtaler. Torben Mattiessen forklarer videre:  
 
”[Den personlige udvikling] tilstræber vi igennem den her årlige udviklings-
samtale, hvor medarbejderen har ansvaret for at komme med inputs til sin 
udviklingsplan. Det er sådan, at vi er i en branche, hvor, hvis folk ikke udvikler 
sig, så er de overflødige om fem år” (Interview: Torben Mattiessen, 11) 
 
En af medarbejderne ser også den personlige udvikling, som en væsentlig faktor 
for at forblive i sit arbejde: 
 
”Ja, du kommer jo ikke særlig langt, hvis du er i en virksomhed, der er i stadig 
udvikling, hvis du ikke laver andet, end det du kan. Goddag, jeg har arbejdet 
25 år i denne branche. Jeg har ikke 25 års erfaring, jeg har 2 års erfaring. Den 
er 23 år gammel nu, men jeg kører på den. Det kan du ikke sige ret mange 
steder. Og det er helt klart nogle af de ting, der bliver taget op i forhold til de 
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personlige mål, hvis du ikke har det drive til selv at komme videre, uddannel-
sesmæssigt og forandringsmæssig. [Alternativet er,] at du finder et andet job 
eller starter dit eget firma. Eller kommer over i posten. Der er ikke de samme 
krav.” (Interview: Henrik Nielsen, 37)  
 
Det samme pointerer Torben Mattiessen til medarbejdersamtalerne, hvis hans 
ansatte ikke besidder den rette lyst til at udvikle sig:  
 
”Det er også en proces, hvor mange af de jobs vi har, de bliver efterhånden 
lavet i Indien, og det vil sige, at […] så må folk jo vælge. Enten er de i Nebula 
og udvikler sig opad, eller også kan de finde et job et andet sted, fordi jobbet 
vil ikke være her.” (Interview: Torben Mattiessen, 12) 
 
Dette citat beskriver, hvordan medarbejderen opfordres til faglig og personlig 
udvikling for at have en fremtid hos Nebula. Bovbjerg (2005) og Prætorius 
(2007) påpeger, at den gode medarbejder således ikke bare sætter arbejdet 
højt, men skal også være villig til både at afsætte mere tid og samtidig udvikle 
sine private kompetencer. I definitionen hos Nebula af den gode medarbejder 
præges medarbejderne til ikke at fokusere så meget på de kontraktmæssige for-
hold (37 timer) men tværtimod på muligheder for udvikling. Det har blandt andet 
ført til, at der tendentielt registreres de 37 timer, som er et krav, men at der re-
elt arbejdes mere end det:  
 
”[S]å tog det lidt længere tid, altså jeg er ikke ligeså garvet som nogle af de 
andre udviklere, så en måde at udvikle mig på er, at man arbejder mere.” (In-
terview: Kristian Pedersen, 69) 
 
Derved ser vi, at medarbejderen i forsøget på at opfylde de individuelle mål flyt-
ter eller bryder grænsen mellem arbejde og ikke-arbejde. Tynell argumenterer 
gennem anvendelse af Perlows begreb boundary control for, at en måde at få 
medarbejderne til at nedbryde grænsen mellem arbejde og ikke-arbejde er at 
opstille en række individuelle mål, løbende holde medarbejderne op mod disse 
mål og sidst udvise og fremhæve konstant arbejde som ideel adfærd (Tynell 
2001). Dette ser vi også er tilfældet hos Nebula, hvor medarbejderen er med til 
at definere sine mål sammen med lederen. Dog kan man som alternativ til Tynell 
sige, at den ideelle adfærd på Nebula ikke umiddelbart er konstant arbejde. Sna-
rere er der tale om konstant udvikling som ideal, hvilket betyder en forøgelse af 
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arbejdstiden i form af skjult arbejde, som vi har redegjort for. 
Det, der af afdelingslederen betegnes som et indre drev mod udvikling og 
dennes betydning for arbejdet (interview: Torben Mattiessen, 10), konstrueres i 
Nebula som værende forbundet med det høje uddannelsesniveau, der tilstræbes 
hos medarbejderne: 
 
”Der er jo nogle krav om, at du skal levere et ordentligt stykke arbejde, og 
kravene er pænt høje til det. Det er helt klart, at hvis man sidder og laver 
dumme ting alt for mange gange, så hører man nok ikke hjemme i kridthuset. 
De stiller også pænt høje krav til vores uddannelser… Vi har nogle andre stan-
darder [end andre lande], som gør, at vi har lettere ved at honorere de der 
krav, bare på grund af vores baggrund. Det er så også en af fordelene ved, at 
de hyrer folk, der kommer fra et højt uddannet miljø, det ligger i det danske 
uddannelsessystem, det er jo meget op til en selv, om man vil komme igen-
nem, hvis ikke man passer sine studier, så kommer man jo ikke nogen veg-
ne.” (Interview: Jakob Dalsgaard, 58) 
 
Dette kan være medvirkende til, at medarbejderne rekonstruerer det skjulte ar-
bejde i form af personlig og faglig udvikling, idet de er blevet opdraget til dette 
paradigme gennem en betydelig del af deres liv. 
Vi ser, at der i Nebula er mulighed for at søge anerkendelse udenfor udvik-
lingsdiskursen. Dette er muligt for de medarbejdere, der har en fast opgave, 
hvor Gitte Madsen eksempelvis har arbejdet for den samme kunde i en årrække 
og fortæller, at hun ikke bruger meget tid på at opkvalificere sig.  
 
”Altså for mit vedkommende, jeg har været her i 22 år (3 år i Nebula, mens de 
resterende var for et opkøbt firma), og det er den samme kunde jeg har siddet 
for altid. Og det er det jeg brænder for. Så må det andet følge med. Jeg er ik-
ke så ivrig. Jeg har ikke sat mig mål for hvad jeg vil. Jeg vil udfylde de opga-
ver der er for [kunden].” (Interview: Gitte Madsen, 115) 
 
Gennem kundens positive rapportering af hendes arbejde, formår hun at fasthol-
de en positiv score på trods af manglende opnåelse af utiliseringsmål og udvik-
ling. Denne adfærd betragter vi som risikabel, da afdelingslederens holdning er, 
at udvikling er centralt for fastholdelse af ansættelsesforholdet hos Nebula. Hvis 
kunden således opsiger sine aftaler med Nebula, vil medarbejdere med denne 
indstilling have svært ved at klare sig i Nebula, idet grundlaget for deres anven-
delighed forsvinder, medmindre vedkommende formår at tilpasse sig udviklings-
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diskursen. 
 
6.4. Arbejdsforståelse 
Hos Nebula er definitionen af hvad, der er arbejde, sammenfaldende med, hvad 
der er utilisérbar tid. Dette begreb rummer en instrumentalisering af arbejdsbe-
grebet (Wadel 1984), idet al arbejdstid på et år skal kunne faktureres til kunden. 
 
”[S]å i sidste ende, så er det utilisationkrav ... Det kræver jo så også, at man 
leverer varen, at man får lavet de ting, som giver værdi for kunden ... Så i 
sidste ende vil jeg sige, at det næsten er kunden, der definerer, hvad der er 
arbejde, og hvad der ikke er arbejde.” (Interview: Michael Christensen, 84) 
 
Der er meget af det praktiske arbejde, som ikke er utilisérbart, og dette skaber 
nogle dilemmaer i forhold til arbejdets udførelse. Det, der ikke inkluderes i den 
utilisérbare tid, er eksempelvis interne møder, kurser, hjælp til kollegaer, net-
working mv. Gennem denne instrumentalisering fremkommer det af interviewe-
ne, at ferier og helligdage er med til at stresse medarbejderne, idet det er med 
til at forringe deres utiliséringsgrad: 
 
”Hvis nu jeg havde holdt mere end den ene uges sommerferie, som jeg havde, 
eller hvis nu jeg havde haft penge til to-tre ugers sommerferie, så havde jeg 
gjort det, men så havde den jo ikke været så god. Jeg tror, min utilisering ef-
ter første kvartal var 63. Der er jo en milliard helligdage.” (Interview: Martin 
Walin, 138) 
 
Gennem kravene om utilisérbar tid skaber Nebula en ramme for, hvordan med-
arbejderne bliver anerkendt og belønnet som følge af deres scoresystemer, jvf. 
afsnit 3.3. Nebulas scoresystem. De risici, der er forbundet med ikke at leve op 
til disse krav, tør mange af medarbejderne ikke at løbe. Dette kommer til udtryk 
i nedenstående citat, der viser, hvordan frygten for ikke at nå utiliseringsmålet 
pga. skjult arbejde (som f.eks. kurser) får folk til at arbejde mere: 
 
”… og [utiliserbar tid] er noget af det, jeg er sur over. Man kan være på kursus 
en uge som krævet af Nebula, og så kan man være syg en uge, og hvis man 
er syg mere end det, som jeg f.eks. lige har været, så kan man vælge ikke at 
nå sit mål og lade være med at arbejde over, eller man kan nå sit mål og ar-
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bejde over. Hvis man ikke når sit mål, er der en risiko – jeg har ikke prøvet 
den endnu, fordi de 10-30 timer på et år er ikke en risiko, jeg har lyst til at lø-
be – at få en mindre lønforhøjelse og en mindre bonus. Men det er en afvej-
ning, man er fri til at tage.” (Interview: Simone Nielsen, 105) 
 
Ved ikke at leve op til de individuelle mål opstår dermed en risiko for krænkelser 
i form af manglende bonus, hvilket er med til at øge mængden af det skjulte ar-
bejde. I mange sammenhænge ser vi en tendens til, at utiliseringskravet medfø-
rer, at medarbejderne arbejder ekstra. Endvidere for at overholde deres mål af-
holder de ikke deres ferier, og på den måde nedprioriteres work-life balance: 
 
”Man kan lade være med at holde ferie. Altså, jeg har en fin utilisering. Men, 
jeg har så heller ikke holdt ferie.” (Interview: Martin Walin, 135) 
 
6.5. Arbejdstid og work-life balance 
I forbindelse med ovenstående afsnit om arbejdsforståelse ser vi en klar kobling 
til tidsbegrebet. Hos Nebula har den enkelte medarbejder en høj grad af tids-
mæssig - og rumlig grænseløshed (Lund og Hvid 2007), og medarbejdernes ud-
talelser og oplevelse af, hvor og i hvilket tidsrum, de arbejder, kommer an på 
arbejdets præmisser. Dette viser sig, når medarbejderne får stillet spørgsmål 
omhandlende deres arbejdstid. De hæfter sig ofte ved, hvor mange timer de cir-
ka arbejder om ugen. Generelt viser der sig det billede, at medarbejderne arbej-
der væsentlig mere end de 37 timer, som de får løn for, og at tidsbegrebet i for-
hold til deres arbejde er meget flydende: 
 
”Jamen, [arbejdstiderne] er meget vekslende. Jeg er som regel inde lidt i otte 
og så er det meget forskelligt, hvornår jeg er færdig. Og det kan både være 
fordi, at der er meget at lave, men det kan også være, fordi jeg har et møde 
om morgenen, eller jeg har et møde kl. halv syv om aftenen eller sent på ef-
termiddagen.” (Interview: Kamilla Jeppesen, 122) 
 
En anden af medarbejderne udtrykker det således:  
 
”Egentlig så har jeg en 37½ timers arbejdsuge, men jeg kører faktisk person-
ligt en 39 timers arbejdsuge.” (Interview: Kristian Pedersen, 69) 
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Kristians begrundelse for at arbejde ud over 37 timer er, at han er længere tid 
om en opgave end sine kollegaer. Ofte er begrundelsen også, at tiden anvendes 
til egen fornøjelses skyld til trods for, at det reelt ofte er arbejdsrelevante opga-
ver, som har afgørende betydning for arbejdets udførelse, og som samtidig er et 
krav, Nebula stiller til sine medarbejdere:  
 
”[Typiske arbejdstider] er der sådan set ikke. Altså min arbejdstid er sådan 
nogenlunde 37½ time om ugen, og så nogle uger arbejder jeg i virkeligheden 
mere end det, men konverterer kun 37½. Andre uger så bliver det ikke helt 
37½ time.. Men typisk fra halv ti til halv fem/fem stykker og så med diverse 
aftenarbejde og weekendarbejde.” (Interview: Michael Christensen, 80) 
 
Her begynder at tegne sig et billede af, at der er en ubalance mellem den tid, 
som medarbejderne erfarer, de bruger på arbejdet, og den tid de i princippet i 
forhold til deres kontraktmæssige forhold burde lægge i arbejdet. Henrik Nielsen 
fortæller i interviewet (interview, 44), at han arbejder omkring 42 timer om 
ugen, og så kommer alt det, der ligger udover. Den tid, han bruger udover de 
37½ ugentlige timer, betegner han som interessetimer, hvilket i interviewene of-
te bliver italesat som tid, der er relateret til udførelsen af de egentlige arbejds-
opgaver. Det er dog forskelligt, hvad dette skjulte arbejde betegnes som. Inte-
ressetimerne kædes sammen med det arbejde, som ikke kan registreres i Nebu-
las tidsregistreringssystem, men som er et krav fra virksomheden i og med, at 
det forventes, at opgaverne, der bliver stillet, bliver løst: 
 
”Ja [der er noget arbejde, der ikke registreres], der er da noget uddannelse, 
du sidder og kører igennem, og ting du undersøger af den ene eller den anden 
slags. Det er for din egen fornøjelses skyld. Man kalder det for interessetimer. 
Det er noget, du ikke får noget for. Det gør du heller ikke for de timer, der lig-
ger over de 37½. Det forventes, at man sætter sig ind i tingene, og at man of-
rer den tid, der er nødvendig.” (Interview: Henrik Nielsen, 44) 
 
Kamilla Jeppesen beskriver i nedenstående citat den tid, hun ikke registrerer. 
Hun ser det både som en fordel for hende selv og for Nebula, hvilket stemmer 
overens med den win-win situation, som Bovbjerg (2005) beskriver: 
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”Men som regel ligger min arbejdstid en del udover de 37 timer. Så strengt 
talt, så ender det jo også med at være egen tid. Men jeg ser det så også, ja-
men, jeg vil gerne bruge noget af min egen tid på det her, fordi det her er en 
investering både for mig og også for virksomheden.” (Interview: Kamilla Jep-
pesen, 122) 
 
Heri ligger en sammensmeltning mellem Nebulas og Kamilla Jeppesens personli-
ge interesser, idet Kamilla Jeppesen opfatter ekstraarbejdet som en fordel for 
hendes personlige udvikling og hendes positive selvopfattelse. Vi er endvidere 
kommet frem til, at friheden til at bestemme over tid og sted for arbejdets udfø-
relse også inkluderer, at medarbejderne både arbejder hjemme, om aftenen og i 
weekenderne. Dertil har den teknologiske udvikling en væsentlig rolle hos Nebula 
i forhold til arbejdets udførelse. Alle de medarbejdere, vi har interviewet, er ud-
styret med bærbare computere og mobiltelefoner, ligesom de har mulighed for 
internetopkobling til virksomhedens systemer hjemmefra: 
 
”Ja, jeg har en firmamobiltelefon her… Vi har adgang til alle vores systemer 
fra de bærbare, som vi også kan logge på hjemmefra, og så er der selvfølgelig 
via mailen.” (Interview: Michael Christensen, 80) 
 
Netop fordi der er forbundet en stor fleksibilitet med dét, opfattes muligheden for 
at arbejde hjemmefra og på alle tidspunkter af døgnet som noget positivt af 
medarbejderne hos Nebula. Det giver de ansatte en følelse af frihed, at de selv 
bestemmer, hvor og hvornår de arbejder. Disse muligheder skaber dog samtidig 
nogle følger i forhold til den individuelle fornemmelse af grænsen mellem arbejde 
og ikke arbejde, således at denne grænse bliver svær at definere. Her bliver Mi-
chael Christensen eksempelvis spurgt, om han har en klar fornemmelse for 
grænsen mellem arbejde og ikke-arbejde: 
 
”Nej, egentlig ikke rigtigt. Nej, fordi i princippet, så kan telefonen ringe når 
som helst, sågar midt om natten… Det er bare for at sige, jeg føler ikke, at der 
er adskillelse mellem fritid og arbejde, men jeg føler heller ikke, at det er en 
belastning.” (Interview: Michael Christensen, 81) 
 
De teknologiske muligheder medvirker altså til, at grænserne, der definerer ar-
bejde og fritid for Nebula-medarbejdere, bliver usynlige. På den ene side medfø-
rer denne fleksibilitet eller tidsmæssig og rumlig grænseløshed, som Hvid og 
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Lund beskriver det (2007), en øget mulighed for i højere grad at kunne tilrette-
lægge og organisere arbejdet efter personlige og familiære behov. På den anden 
side øger det risikoen for, at arbejdsdagen bliver længere, mere uforudsigelig og 
fylder mere i individets bevidsthed. Derfor bliver det op til de enkelte medarbej-
dere at håndtere denne selvbestemmelse af arbejdet, hvilket vi gennem inter-
viewene bemærker, at nogle af medarbejdere har problemer med. Simone Niel-
sen beskriver eksempelvis, at denne manglende adskillelse mellem arbejde og 
fritid har givet hende problemer, hvilket har medført, at hun har været igennem 
nogle svære perioder. I nedenstående citat, fortæller hun om en periode i hendes 
ansættelsestid hos Nebula, hvor opgaven overtog arbejdet, og at det havde kon-
sekvenser i form af stresssymptomer: 
 
”Der flød grænserne langt mere, end de gør nu. Jeg var her meget mere tid. 
Jeg mødte som regel kl. 7-7.30 og gik først hjem 18-18.30. Når jeg så kom 
hjem og fik sent mad, så kunne man jo altid lige åbne lidt [for computeren]. 
Jeg husker tydeligt en situation, hvor jeg sad i sofaen i nattøj og var i gang 
med arbejde, og så et program i fjernsynet om stress på arbejdet. Der var en 
klog læge, der sagde: Lad være med at tage arbejdet med hjem og sådan 
nogle ting. Det der sker med mig er, at på et tidspunkt begynder jeg at 
drømme om arbejde om natten. Det er de tidspunkter, hvor jeg begynder at 
knække, og det ikke er sjovt længere.” (Interview: Simone Nielsen, 104) 
 
 
Det flydende arbejdstidsbegreb kommer endvidere til udtryk gennem interviewet 
med afdelingsleder Torben Mattiessen, selvom han i princippet kan sætte græn-
ser for den tid, han er til rådighed:  
 
”[F]olk ved udmærket godt, hvornår jeg er tilgængelig, fordi det kan de se på 
chatten, for der kan stå ”må godt forstyrres” og ”må ikke forstyrres”. Og selv-
følgelig er jeg tilgængelig, hvis der er et eller andet akut på en telefon eller et 
eller andet.” (Interview: Torben Mattiessen, 7) 
 
Men på det opfølgende spørgsmål til, hvad der er akut, svarer han:  
 
”Akut det kan være ”jeg har fået at vide at min mor er ved at dø, og jeg er 
nødt til at tage til Odense i morgen, og hvad skal jeg gøre”. Det kunne være 
akut. Eller ”min kone har født 14 dage for tidligt, så hvad gør jeg, kan jeg gå 
på barsel nu?”. Hvis det er opgavemæssige ting – dvs. hvis det er projektet, 
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så vil det jo være projektlederen der vil blive kontaktet.” (Interview: Torben 
Mattiessen, 7) 
 
Det vil sige, at både Torben Mattiessen selv ligesom projektlederne altid må stå 
til rådighed for Nebula-relaterede opgaver, idet de ikke kan tillade sig at blokere 
helt for deres arbejdsansvar; dette kommer til udtryk ved begrebet akut, som i 
sig selv betegner en tidsmæssig grænseløshed, da det er umuligt at vide, hvor-
når det akutte opstår. Og derved forbliver grænserne for tid i realiteten flydende. 
I ovenstående ses en beskrivelse af, hvordan arbejdstid er blevet et komplice-
ret begreb at beskrive, idet den teknologiske udvikling har bidraget til, at arbej-
dets udførelse ikke er afhængig af tid og rum, og at grænserne mellem arbejde 
og ikke-arbejde er flydende og tilnærmelsesvis udefinerbare.   
Begrebet work-life balance handler om, hvordan balancen er mellem arbejde 
og fritid, hvor Albertsen et al. redegør for, at lange arbejdsdage og uregelmæssi-
ge arbejdstider kan have en negativ indvirkning på medarbejdernes trivsel 
(2007). Vi har i de forrige afsnit dels redegjort for, at der opstår et diffust forhold 
mellem den tid, medarbejderne bruger på deres arbejde og den løn, de får. Dette 
skyldes primært, at ikke alle arbejdsrelaterede opgaver kan faktureres til kun-
den. Og dels har vi redegjort for, at medarbejdernes forståelse af arbejdstiden i 
høj grad er præget af uforudsigelige og lange arbejdsdage. For at afslutte frem-
stillingen af, hvordan det skjulte arbejde viser sig som en konsekvens af den 
tidsmæssige og rumlige grænseløshed, vil vi kort præsentere, hvordan balancen 
mellem arbejdsliv og privatliv kommer til udtryk i interviewene. 
Vi finder i empirien talrige eksempler på medarbejdere, der arbejder hjemme-
fra om aftenen og i weekenderne, hvor man traditionelt har fri, hvilket kan be-
skrives som en svag adskillelse mellem arbejde og fritid. Således beskriver Mi-
chael Christensen, hvordan arbejde og fritid kan komme i vejen for hinanden: 
 
”Nogle gange så går der jo familiebesøg i den, og hvad ved jeg, og så bliver 
det alligevel ikke til noget lørdag, og så kan det være, at det først bliver søn-
dag, og nogle gange så ryger det hele også på gulvet, og så må jeg starte på 
det mandag morgen og så videre.” (Interview: Michael Christensen, 87) 
 
At det er forbundet med en risiko i form af familiære omkostninger at gøre karri-
ere hos Nebula, beskrives blandt andet her: 
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”Jeg håber i sidste ende, at folk de gør det, fordi det er sjovt og ikke synes at 
omkostningerne i forhold til familie – manglende samvær med den… Altså hvis 
man ikke har andet end en mor og en far, som man ser engang imellem, så 
man ikke rigtig forsømmer noget ved det, så synes jeg, det er i orden [at gøre 
karriere].” (Interview: Gitte Madsen, 117) 
 
Der er således tegn på, at det at have familie kan udgøre et problem, hvis man 
vil forfremmes og have de spændende opgaver. Således har Gitte Madsen måttet 
opgive at indfri sit utiliseringsmål, da dette ikke er muligt at nå i den registrerede 
arbejdstid samtidig med, at hun prioriterede det familiære liv. Selve friheden til 
selv at tilrettelægge sin arbejdstid og sit arbejdssted beskrives af en anden med-
arbejder som en belastning for dem, der ikke kan håndtere den:  
 
”Jeg tror, at der er nogen, der er dårlige til at administrere [det]. Når de har 
det sådan, så sover de også dårligt, fordi de måske aldrig rigtig får slukket, 
altså det [arbejdet] kører hele tiden rundt i hovedet på dem.” (Interview: Mi-
chael Christensen, 87) 
 
Desuden har vi tidligere citeret Simone Nielsen, der selv har oplevet, at arbejdet 
fylder for meget (Interview: Simone Nielsen, 104).  
På den anden side giver denne form for grænseløshed samtidig medarbejder-
ne mulighed for at prioritere familien ved at møde senere og gå tidligere, hvilket 
dog kræver, at man indhenter de manglende timer om aftenen eller i weeken-
den. Blandt medarbejderne fremhæves det som positivt, at der er plads til denne 
fleksibilitet, ligesom Simone Nielsen fremhæver Nebula som en virksomhed, der 
tilsyneladende giver plads til fritiden:  
 
”Jeg kan godt lide, at man fra ledelsen brander sig som work-life-balance. Jeg 
kan så ikke så godt lide, at det ikke altid kommer helt ud i den yderste finger-
spids; men det er trods alt bedre, end hvis man ikke gjorde det.” (Interview: 
Simone Nielsen, 105) 
 
Det er således i princippet muligt for medarbejderne selv at vælge, hvornår ved-
kommende ønsker at lægge sin arbejdstid. Problemerne forbundet med denne 
prioritering består i, som vi har vist, at mængden af det faktiske arbejde ikke 
står til at ændre, hvis medarbejderne ønsker at nå deres mål. Prioriteringen kan 
være svær, hvis medarbejderne både vil anerkendes ved at gøre et godt stykke 
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arbejde, og samtidig ønsker at have tid til familien.  Gennem denne diskussion 
vises forhold, som kan være med til at forringe medarbejdernes work-life balan-
ce. Især Nebulas tidsregistreringssystemer kan være med til at skabe lange og 
uforudsigelige arbejdsdage, som giver mindre tid til familien. 
 
6.6. Frihed og selvledelse – ”det styrer du selv” 
Hensigten med dette afsnit er at fremsætte en nuanceret diskussion af forholdet 
mellem frihed og selvledelse – herunder en fortolkning af den enkelte medarbej-
ders ansvar – hvilket indebærer en kritisk perspektivering af netop dette friheds-
begreb. 
Der er åbenlyse positive aspekter ved medarbejderens oplevelse af frihed og 
autonomi, da disse kvaliteter er forbundet med anerkendelsespotentialer. Samti-
dig kan reel autonomi give medarbejderen kontrol over sit arbejde og mulighed 
for at harmonisere arbejde og fritid. Vi vil derfor i det følgende præsentere, 
hvordan mulighederne for frihed og autonomi konstrueres af medarbejderne.  
Interviewene med Nebula-medarbejderne viser, at termen ’det styrer du selv’ 
er et gennemgående tema for deres opfattelse af frihed og beskrives som væ-
rende positiv: 
 
”Jeg har min fordel ved at kunne styre tingene selv. Du kan selv bestemme, 
når der kommer et overload af en slags, det bestemmer man helt selv.” (In-
terview: Henrik Nielsen, 28) 
 
Samtidig ser vi gennem nedenstående citat, hvordan ansvarsfølelsen er en afgø-
rende faktor for udøvelsen af denne frihed. Der er en tendens til, at den enkelte 
medarbejder oplever et ansvar over for den kunde, medarbejderen arbejder for: 
 
”Men hvordan jeg i øvrigt griber det an, det er helt op til mig selv. Jeg kan 
selv planlægge, hvilken rækkefølge jeg vælger at lave det i, og jeg hvad for 
noget, jeg vil gå mere op i end andet. Det styrer jeg selv. Så længe kunden er 
tilfreds, så er det det.” (Interview: Jacob Dalsgaard, 48) 
 
Vi forstår af Jacob Dalsgaards udsagn her som et udtryk for, at det er den enkel-
te medarbejders ansvar at udføre det, kunden har bestilt. Dette ansvar kan ses 
som værende determinerende for den enkelte medarbejders frihed. Det betyder, 
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at for at kunne udføre den af kunden bestilte opgave må den enkelte medarbej-
der anvende sin frihed til på den ene side selv at planlægge udførelsen af denne 
opgave mht. tid, sted og metoder. På den anden side betyder det samtidigt, at 
medarbejderen må udføre skjult arbejde i form af eksempelvis kurser, uddannel-
se og sparring med kollegaer for at udføre opgaven bedst muligt: 
 
”[I] virkeligheden giver [disse ting] en hel masse, men den tid kan man jo ik-
ke fakturere til kunden.” (Interview: Simone Nielsen, 106) 
 
Det er altså op til medarbejderne selv at planlægge deres arbejdsopgaver, men 
de giver samtidig udtryk for, at de er pressede af kravet om at skulle fakturere 
deres tid til kunder. I form af kravet om at udføre det skjulte arbejde skabes en 
styringsmekanisme i forhold til deres reelle frihed til at planlægge arbejdet.  
På den måde kan vi sige, at den organisatoriske struktur hos Nebula fungerer 
som en form for social kontrol eller selvdisciplinering jf. Foucaults governmentali-
tybegreb, idet medarbejderne subjektiveres til at udføre aktiviteter, som ikke 
kan registreres som egentligt fakturerbart arbejde, men som er af central betyd-
ning arbejdets udførelse og i sidste ende for deres fremtid hos Nebula, hvilket 
Torben Mattiessen giver udtryk for ved at beskrive konsekvenserne ved mang-
lende udvikling: 
 
”For hvis ikke du udvikler dig, så er det ikke os, kunderne vælger om et par 
år, og så kan vi ikke betale udbytte til aktionærerne.” (Interview: Torben Mat-
tiessen, 12f) 
 
Således anser vi det som en konstrueret nødvendighed at udføre arbejdet, der 
ikke kan faktureres, for at opnå anerkendelse som værende en god Nebula-
medarbejder, hvilket relaterer til selvledelsestankegangen. Motivationen hertil 
opleves dog knap så konstrueret, idet selve belønningen for at være en god 
medarbejder kan være at stige i level og derved i løn eller bonus. Diskursen om 
den gode medarbejder anser vi for at delagtiggøre medarbejderne i Nebulas 
overordnede målsætninger, og på den måde anvendes medarbejdernes umiddel-
bare opfattelse af frihed til at forme dem med en opfattelse af, at de er en del af 
Nebula. Derigennem kan vi erfare medarbejdernes ansvarsfølelse som en direkte 
faktor for Nebulas mulighed for succes, hvilket er i tråd med Bovbjergs forståelse 
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af udviklingssamtaler som en tilpasning af medarbejdernes mål mod virksomhe-
dens (2005). Dette kommer til udtryk af tidligere anvendte citat af Kamilla Jep-
pesen, som legitimerer brug af fritid ved at karakterisere dette som en investe-
ring, der kommer både hende og virksomheden til gode (Interview, 122). 
Når det kommer til frihed, mener vi altså at kunne se en tendens til, at med-
arbejderne søges socialiseret i retning af, at de skal opleve en ansvarsfølelse i 
forhold til kunden – således at de oplever, at de egentlig arbejder for kunden og 
ikke for Nebula, men de arbejder på Nebulas præmisser om at være i konstant 
udvikling, hvilket er grundlæggende for målet for den selvledelse, der konstrue-
res i Nebula. Her endnu engang eksemplificeret ved afdelingslederen: 
 
”Man skal være interesseret i at bevæge sig rundt både fagligt og uddannel-
sesmæssigt, udviklingsmæssigt og kundemæssigt.” (Interview: Torben Mat-
tiessen, 10) 
 
I tråd med Foucaults magtbegreb kan vi på den måde tolke, at medarbejderne 
gennem en forventning om belønning disciplineres til at rekonstruere normen om 
eksempelvis at være en god medarbejder, hvilket opnås gennem en tilsynela-
dende sammensmeltning af Nebulas og medarbejdernes interesser. Torben Mat-
tiessens ytringer om, at motivationen hertil skal forekomme som et indre drev 
(Interview, 10), underbygger, at medarbejderne anspores til selvledelse gennem 
de herskende diskurser. 
Selve motivationen for denne selvledelse hen imod at leve op til kravet om at 
være en god medarbejder kan dog også ses igennem den bevidste tanke, der er-
kendelsesmæssigt kan føre til frygten for krænkelserne ved ikke at være en god 
medarbejder; denne konstruerede bevidsthed kommer ret tydeligt til syne hos de 
fleste medarbejdere. Eksempelvis italesættes Nebulas Business Conduct Guide-
lines af Jacob Dalsgaard: 
 
”[M]an skal skrive under en gang om året, et hundrede siders dokument, … 
Med alle de regler der er deri, dem kan du jo heller ikke springe forbi, de for-
klarer en hel masse om, hvordan du agerer overfor kunden, og hvordan man 
agerer overfor sine kollegaer, hvad man må, og hvad man ikke må. Det ligger 
rimeligt fast, der er det sådan - take it or leave it.” (Interview: Jacob Dals-
gaard, 59) 
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Deri ligger samtidig en eksplicitering i, hvad det vil sige at være en god medar-
bejder, men det underkender ikke vores analyse af medarbejdernes selvledelse. 
Tværtimod. Denne eksplicitering er med til at forme den individuelle selvledelse i 
en bestemt retning. For det er stadig den enkelte medarbejders ansvar at udnyt-
te sin frihed med hensyn til tid og sted, så kunden er så tilfreds som muligt. 
 
6.7. Opsummering 
I dette kapitel har vi undersøgt, hvilke sociale og organisatoriske dynamikker, 
der er med til at konstruere skjult arbejde i arbejdslivet i en konkret praksis. Hos 
Nebula ses generelt, at der er en række aktiviteter, som ikke er lønnede og der-
med ikke inkluderet i de kontraktmæssige forhold, men som er vigtige for arbej-
dets udførelse og fastholdelse. Samarbejdsrelationer og networking er eksempler 
på aktiviteter hos Nebula, som er væsentlige for arbejdet, men som er ikke løn-
nede aktiviteter. De uformelle dialoger kollegaer imellem kan ikke registreres 
som arbejde, og denne kollektivitet belønnes heller ikke gennem Nebulas lønsy-
stemer. I forlængelse heraf ses en tendens til, at kollegaer kan blive forstyrrende 
elementer i medarbejderens hverdag. Netværkets betydning for opgavesøgning 
er også en del af diskussionen om det skjulte arbejde. Da opgavesøgning ikke er 
utilisérbar tid, kræves det af medarbejderne, at de konstant er på forkant med 
fremtidige projekter, i det de helst ikke må stå uden kontrakter, for så falder de-
res mulighed for at leve op til de opsatte mål. Dermed bliver opgavesøgning ikke 
en del af den registrerede arbejdstid.  Utilisationskravet fylder meget i medar-
bejdernes bevidsthed, og dermed bliver der ofte refereret til dette krav ved 
spørgsmål omhandlende, hvad der kan defineres som arbejde, og hvad der ikke 
kan. Arbejdstiden defineres i Nebula som aktiviteter, der direkte kan faktureres 
til kunden, og alle aktiviteter udover dette bliver således skjult arbejde. De stan-
dardiseringssystemer, som Nebula-medarbejderne er underlagt, har endvidere 
nogle konsekvenser for deres forståelse af arbejdstid. De dikterede og systemba-
serede krav medfører, at arbejdstiden forlænges, ligesom arbejdets organisering 
gør det muligt at arbejde hjemmefra. Disse faktorer er med til at skabe tidskon-
flikter, da medarbejderne har svært ved at vurdere, hvordan tidsforbruget skal 
registreres. Medarbejderne har mulighed for at registrere al den tid, de har 
claim-koder på, men hvis ikke tiden er utilisérbar, indgår den ikke i arbejdsugen 
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på 37 timer. Mange af de timer, medarbejderne lægger i arbejdet, bliver således 
skjulte, idet disse timer ikke kan faktureres til kunden. Dertil fungerer de organi-
satoriske strukturer hos Nebula selvdisciplinerende for medarbejderen, da vejen 
til anerkendelse ligger i at udvikle sig og udføre sine opgaver tilfredsstillende. En 
succesfuld medarbejder er derfor nødt til at udføre skjult arbejde, da ikke-
utilisérbare timer er nødvendige for udviklingen og arbejdets udførelse. Medar-
bejderen anspores eksplicit til at søge konstant udvikling gennem udviklingssam-
taler flere gange om året. 
Vi kan på baggrund af ovenstående konkludere, at en række aktiviteter hos 
Nebula er skjult arbejde.  
Hos Nebula er organisatoriske dynamikker som utiliséringskrav, individuelle 
målsætninger og scoresystemer direkte med til at skabe det skjulte arbejde, 
samtidig med at en række sociale dynamikker påvirkes af disse forhold. Således 
er søgning af anerkendelse gennem personlig og faglig udvikling årsag til selvle-
delse blandt medarbejderne, da disse ønsker at leve op til de herskende diskur-
ser. Samtidig er samarbejdsrelationer og networking påkrævet for udførelsen af 
utiliserbare arbejde, hvilket afstedkommer yderligere skjult arbejde. De organi-
satoriske forhold giver medarbejderen en frihed til selv at planlægge hvordan og 
hvornår arbejdet udføres. Denne frihed ansvarliggør samtidig medarbejderen til 
at have kontrol over opgaverne. Da de ovennævnte typer af skjult arbejde er 
nødvendige for at opretholde kontrollen, fører dette til en overforpligtelse fra 
medarbejderens side. 
De aktiviteter, som omfatter det skjulte arbejde, vurderer vi, både er nødven-
dige for arbejdets udførelse og nødvendige for, at medarbejderen kan opretholde 
sin positive selvforståelse.  
Vores opfattelse af, hvordan skjult arbejde konstrueres kan også illustreres 
gennem nedenstående figur. 
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7. Forandringsperspektiver 
Vi har peget på en række konsekvenser for individet ved det skjulte arbejde, li-
gesom vi har beskrevet, hvordan det skjulte arbejde kommer til udtryk blandt 
medarbejderne hos Nebula. Der er i vores øjne ingen tvivl om at ved at imøde-
komme den omkostning, det skjulte arbejde er for individet, vil Nebula få mere 
tilfredse medarbejdere. Omvendt er det spørgsmålet, om de tiltag, vi mener, 
ville tjene medarbejdernes interesser, også ville være en gevinst for virksomhe-
den på bundlinjen. Det ligger uden for vores fokus i denne rapport at besvare 
dette spørgsmål, hvorfor vores fokus i dette afsnit først og fremmest vil være på 
de forandringsperspektiver, vi finder gavnlige for medarbejderne at føre ud i li-
vet. Vores vurdering af, om forandringer er gavnlige for medarbejderne, vil fore-
gå på baggrund af vores positive arbejdsbegreb som tidligere redegjort for: et 
godt arbejde er et arbejde, der indeholder et gennemskueligt anerkendelsespo-
tentiale, det må ikke være begrænsende for subjektets oplevede anerkendelses-
potentialer uden for arbejdslivet, og arbejdet skal være fysisk og psykisk bære-
dygtigt jf. afsnit 4.3. Et normativt arbejdsbegreb. 
 
7.1. Organisatoriske forandringsperspektiver 
Gennem vores interviews med medarbejderne i Nebula har vi fundet, at der fin-
des en lang række implicitte og eksplicitte krav til medarbejderne, som kan være 
med til at fremme en følelse af mangel på kontrol over deres arbejde. Ligesom 
anerkendelse er vigtigt for at forstå det skjulte arbejde, er det også en faktor, at 
medarbejderne søger at opnå kontrol over deres arbejde ved at udføre skjult ar-
bejde. 
Ved at anerkende det skjulte arbejde som en del af det lønnede arbejde, vil de 
ansatte reelt ikke behøve at arbejde mere end de 37 timer om ugen, som de er 
forpligtede til gennem deres kontrakt. Derved vil medarbejderne dels opleve, at 
kravene i deres arbejde bliver tydelige, ligesom de vil få lige mulighed for at op-
nå anerkendelsespotentialer i arbejdet. Dette kræver, at utiliseringskravet bliver 
fjernet, og at der indføres en tillid til, at medarbejderne altid udfører arbejde, der 
i sidste ende tjener Nebulas udbygning af den kollektive kapital. Hermed kan vi 
opstille følgende konkrete tiltag: 
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• Utiliserbare kurser: Ved at fjerne den barriere, der ligger i, at kurser ikke er 
utiliserbare, vil den enkelte medarbejder i højere grad have incitament og 
overskud til at udvikle sig fagligt og personligt i en retning, der kunne 
komme Nebula til gavn. 
  
• Utiliserbar opgavesøgning: At medarbejderne ikke har noget at lave eller er 
mellem opgaver bør alene være medarbejderens ansvar. Hvis opgavesøg-
ningen er utilisérbar, bliver presset på medarbejdere, der endnu ikke har 
fundet deres næste opgave eller er mellem opgaver, nedsat. Hvis Nebula 
ikke har ledige opgaver, kunne man f.eks. forsøge at skabe opgaven ved at 
forbedre interne systemer, eller man kunne sende den inaktive medarbejder 
på et kursus, der kvalificerer vedkommende til andre opgaver. 
 
• Utiliserbar networking: For at sikre gode samarbejdsrelationer i en organi-
sation, er det nødvendigt, at medarbejderne opbygger og vedligeholder de-
res netværk. I Nebula er netværket af betydning for medarbejdernes evne 
til at løse opgaver tilfredsstillende for kunder, og de ansatte er derfor nød-
sagede til at opbygge et netværk. Samtidig hjælper netværket medarbejde-
ren til at få nye opgaver. Det arbejde, der er forbundet med at networke, er 
omkostningsfrit for Nebula, selvom det opbygger virksomhedens kollektive 
kapacitet. Hvis det skjulte arbejde ønskes nedbragt, kan Nebula belønne 
medarbejdere, der networker. Heller ikke samarbejde mellem kollegaer om 
hverandres opgaver og interne møder er utiliserbare, hvilket de bør gøres, 
hvis man ønsker at forbedre arbejdsforholdene for medarbejderne. 
 
• Øget forudsigelighed: Vi finder, at arbejdet i Nebula er præget af en høj 
grad af uforudsigelighed f.eks. i form af skiftende arbejdstider, der er præ-
get af arbejdets præmisser, hvorfor weekender og aftener tages i brug. 
Desuden er medarbejderne ikke sikre på, om de har en opgave, når igang-
værende projekt er afsluttet. Dette kan imødekommes fra ledelsens side 
ved at lægge møder og anden kommunikation i den traditionelle arbejdstid, 
hvilket bidrager til at skabe den work-life balance, virksomheden profilerer 
sig på. 
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• Social støtte: Når medarbejderne prioriterer at arbejde hjemmefra for at 
undgå forstyrrende kollegaer, svækkes muligheden samtidig for social støt-
te fra ledere og kollegaer. Desuden svækkes den kollektive kapacitet, når 
relationerne på arbejdspladsen bliver overfladiske gennem besværliggørel-
sen af kommunikationen. 
 
• Centraliseret fordeling opgaverne: Hvis tildelingen af arbejdsopgaver alene 
er ledelsens ansvar, vil netværkets betydning for opgavesøgningen mind-
skes, hvilket vil fjerne incitamentet for dette skjulte arbejde. 
 
7.2. Organisering af medarbejderne 
Det er som nævnt tvivlsomt, om det er rentabelt for Nebula at imødekomme de 
forslag til forandringer, vi har opstillet. Vi kan dog konstatere, at forandringerne 
er faktorer, som har væsentlig betydning for medarbejdernes psykosociale ar-
bejdsmiljø. En barriere for forandringerne kan være, at et stort flertal af medar-
bejdere ikke er fagligt organiserede, og dermed ikke har en ”fælles stemme” 
omkring de belastninger, de oplever, samt fælles forhandlingsgrundlag, hvis der 
skal forhandles med ledelsen. Dette er en af konsekvenserne ved sammensmelt-
ningen mellem medarbejderen og Nebulas interesser, som ses gennem analysen. 
Risikoen ved denne sammensmeltning er, at de generelle interessemodsætninger 
i højere grad bliver opfattet som personlige konflikter eller fiaskoer, i stedet for 
at blive håndteret kollektivt. Dette bliver af Lund og Hvid betegnet som politisk 
grænseløshed (2007). For at skabe de vigtigste forandringer til forbedring af det 
psykiske arbejdsmiljø, finder vi det nødvendigt medarbejderne bliver organiseret 
og at der skabes en synliggørelse både af de interessemodsætninger, der er mel-
lem medarbejder og organisation, samt en synliggørelse af det skjulte arbejdes 
betydning for kerneopgavens udførelse. Denne forandring kunne anspores ved 
oplysning igennem f.eks. videncenter for arbejdsmiljø eller andre arbejdslivsor-
ganer, fagforeningskampagner mv.  
Den manglende faglige organisering af medarbejderne er en diskurs der er 
svær at forandre, fordi flere af medarbejderne giver udtryk for at være tilfredse 
med deres arbejdsplads.  
Til trods for at utiliseringskravet uden undtagelse beskrives som en belastning, 
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er der en udbredt holdning blandt medarbejderne, at det er et vilkår ved at ar-
bejde i branchen, der ikke står til at ændre. Denne opfattelse kunne ændres, 
hvis Nebulas ledelse opfordrede deres medarbejdere, til at arbejde de aftalte 37 
timer. Dette giver også medarbejderen mulighed for nemmere at adskille arbejde 
og fritid, hvilket vil være i tråd med deres brand om fokus på work-life balance. 
Nebula’s incitament for at skabe denne er svært at vurdere, på kort sigt ville 
ændringen betyde at medarbejderne arbejdede mindre, hvilket muligvis ville på-
virke produktionen negativt. Det er dog realistisk at tro at der ville være en ge-
vinst forbundet med at medarbejderne arbejdede under mere bæredygtige for-
hold, fordi dette ville nedsætte problemerne med lange arbejdstider som beskre-
vet i kapitel 5. 
Den enkelte medarbejders manglende bevidsthed om det skjulte arbejde ud-
gør i sig selv en belastning. Selvom vi har vist, at medarbejderne sagtens kan 
konstruere det skjulte arbejde, er de ikke nødvendigvis enige i, at det er urime-
ligt, at omkostningen forbundet med det skjulte arbejde falder på dem. Den 
samfundsmæssige diskurs om at udvikle sig og søge anerkendelse gennem sit 
arbejde, er så stærk, at medarbejderne frivilligt søger disse anerkendelsespoten-
tialer, og dermed er med til at rekonstruere diskursen. Derved bliver en stor del 
af forandringsperspektivet i forhold til det skjulte arbejde en samfundskritik.  
 
7.3. Anerkendelsespotentiale 
Vi ser andre muligheder for at imødekomme de belastninger ved det skjulte ar-
bejde, som medarbejderne oplever. Udførelsen af det skjulte arbejde kan ses 
som et udtryk for en socialiseringsproces, de ansatte er underlagt som følge af 
de anerkendelsespotentialer, der findes både på samfundsdiskursivt plan og i 
virksomheden, i form af personlig udvikling, karriere og udførelsen af et godt 
stykke arbejde.   
Vi ønsker naturligvis, at medarbejderne skal bevare muligheden for at opnå 
anerkendelse gennem arbejdet, men de medarbejdere, der har svært ved at ad-
skille arbejde og fritid, eller som ønsker mere fritid, bør vurdere, om anerkendel-
sespotentialet i den grænseløse udviklingskultur gennem det skjulte arbejde er 
vigtigere at stræbe efter end mere nære værdier som familie og venner. Det 
problematiske ved denne løsning er, at dette indebærer, at medarbejderen må 
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affinde sig med ikke at blive forfremmet, eller ikke at nå sine mål i virksomhe-
den, hvilket kan betyde, at Nebula ikke ønsker at beholde vedkommende, da 
medarbejderen ikke konstant er i udvikling, hvilket Torben Mattiessen udtrykker i 
citatet i afsnit 6.3. Personlig og faglig udvikling. Men dette problem kunne imø-
dekommes gennem de nævnte bud på organisatoriske forandringer.  
Det skjulte arbejde siges at belønnes ved, at danskerne får en meget høj løn, 
hvilket kan være fordi, vi arbejder meget ud over de 37 timer, hvorfor forvent-
ningen om skjult arbejd kan legitimeres. I forbindelse med dette kan der være et 
incitament for medarbejderen, til at kræve mere tid til arbejdsopgaverne, måske 
på bekostning af en del af den økonomiske løn. Dette ville give medarbejderen 
mulighed for at løse sine opgaver til tiden og derved få mulighed for tilfredshed 
med sin egen indsats samt at undgå problemer lange arbejdstider og med work-
life balancen. Vi ser dog eksempler på medarbejdere, som Gitte Madsen (inter-
view 7), der har truffet en beslutning om ikke at søge at opnå sine mål, men pri-
oriterer at løse sine arbejdsopgaver godt nok. Denne tilgang til arbejdet sand-
synliggør, at tabet af den anerkendelse, der ligger i karriereudvikling, kan opve-
jes af anerkendelse i andre fællesskaber, f.eks. familien og fritidsaktiviteter. Så 
længe man undgår krænkelser og opnår anerkendelse for arbejdets udførelse, er 
det ifølge Honneth muligt at opretholde en positiv selvforståelse. 
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8. Konklusion 
Vi har igennem nærværende rapport undersøgt mange sider af begrebet det 
skjulte arbejde. Vi har vist, hvad det skjulte arbejde består af, hvordan det 
kommer til udtryk i en kontekst, hvilke konsekvenser det skjulte arbejde har og 
endeligt, hvilke perspektiver for forandring, vi finder ud fra et normativt arbejds-
begreb. I vores teoretiske overvejelser i forbindelse med arbejdet, og herunder 
med det skjulte arbejde definerede vi ud fra Honneth en forståelse af arbejdet 
som motiveret af forholdet mellem anerkendelse og krænkelser. Med denne bag-
grund definerede vi vores normative udgangspunkt for et positivt arbejdsbegreb 
som vist i kapitel 4. Et arbejde med disse kvaliteter, mener vi, kan skabe positiv 
udvikling både for individets selvforståelse og udvikling i arbejdet igennem indi-
videts motivation for at skabe anerkendelsesværdig innovation.  
 
Hvordan konstrueres skjult arbejde gennem sociale og organisatoriske dynamik-
ker i en grænseløs udviklingskultur? 
 
Vores empiriske undersøgelse består af ni kvalitative interviews af en række ud-
viklere og mellemledere. Vi kan på baggrund af denne empiriske undersøgelse 
konkludere, at der blandt Nebula-medarbejderne foregår en række aktiviteter, 
der kan beskrives som skjult arbejde. Vi er således kommet frem til, at det skjul-
te arbejde i sin faktiske form hos Nebula består i ikke-utiliserbare aktiviteter, der 
er nødvendige for at udføre det utiliserbare arbejde. Som eksempler på disse 
ulønnede aktiviteter kan nævnes networking, samarbejdsrelationer, opgavesøg-
ning og personlig og faglig udvikling. De aktiviteter, som er omfattet af det skjul-
te arbejde, er igennem deres nødvendighed for udførelsen af utiliserbart arbejde, 
nødvendige for at medarbejderne kan opretholde deres positive selvforståelse. 
På denne måde får det skjulte arbejde karakter af uundgåelighed for medarbej-
derne hos Nebula. 
Således viser vores undersøgelse, at årsagen til, at medarbejderne udfører 
skjult arbejde, er for at leve op til nogle krav, der kommer til udtryk både i Ne-
bula gennem organisatoriske normer og regler. At leve op til disse krav udløser 
anerkendelsespotentiale i arbejdet.  
Derved kan vi argumentere for udførelsen af skjult arbejde som et resultat af 
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dels en søgen efter anerkendelse og dels en frygt for krænkelser, krænkelserne 
opstår i form af dårlig vurdering til MUS-samtaler, lav eller manglende økono-
misk bonus og truende fyring. 
Helt konkret sker disciplineringen af medarbejderne til udførelsen af det skjul-
te arbejde igennem implicitte og eksplicitte målsætninger som util-mål, medar-
bejderens udvisning af ansvarsfølelse overfor opgaver og anvendelighed i form af 
vilje til faglig og personlig udvikling. 
  
Hvilke forandringsperspektiver for det psykosociale arbejdsmiljø kan i denne for-
bindelse fremsættes? 
  
Gennem rapportens analyse har vi fundet ud af, at der eksisterer krav til medar-
bejdere, som kan være med til at øge mængden af skjult arbejde og at der er 
forbundet en række konsekvenser ved det skjulte arbejde, samt at util-kravene 
blandt medarbejderne opfattes som en belastning.  Derfor opfordrer vi til, at 
mange af de aktiviteter, som omfattes af det skjulte arbejde, bliver utilisérbare. 
Som eksempler på dette kan nævnes kurser, interne møder, opgavesøgning og 
kollegiale samarbejdsaktiviteter. Dette kan medføre, at Nebulas kollektive kapa-
citet stiger, og samtidig anerkendes disse aktiviteter som arbejde. Vi vil også an-
befale, at medarbejderne begynder at organisere sig, idet sammensmeltningen 
af medarbejdernes og Nebulas interesser betyder, at generelle interessemod-
sætninger i højere grad bliver opfattet som personlige konflikter, i stedet for at 
blive håndteret kollektivt.  
Vi ser samtidig muligheden for at imødekomme nogle af de belastninger, der 
er ved det skjulte arbejde, Ved at synliggøre den socialiseringsproces, de ansatte 
er underlagt som følge af de anerkendelsespotentialer, der er forbundet med 
skjult arbejde. Vi mener, at medarbejderne bør vurdere, om anerkendelsespo-
tentialet i den grænseløse udviklingskultur gennem skjult arbejde, og deraf føl-
gende ekstraarbejde, er vigtigere at stræbe efter, end de mere nære relationer. 
Tabet af anerkendelsen, der er forbundet med overforpligtigelsen til arbejdet (jf. 
Siegrist) kan muligvis opvejes af andre fællesskaber, eksempelvis gennem fami-
lien. Det vigtigste er, at individet kan opretholde en positiv selvforståelse. 
Med dette projekt har vi introduceret en konstruktivistisk forståelse af aner-
kendelsesbegrebet til arbejdslivsdiskursen, fordi vi mener, at de perspektiver 
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dette medbringer, kan være nyttige fokuspunkter for undersøgelser af arbejdsli-
vet i sammenhæng med den eksisterende forskning. 
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